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organisatoriska förutsättningar inom NCC Syd kan påverka 
kvinnliga ingenjörers möjligheter till lärande och utveckling 
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Förord 
Vägen mot en färdig uppsats har för vår del varit både lång och krokig och en hel del 
blod, svett och tårar har fällts under färden. Dock har arbetet till största del inneburit 
mycket glädje, skratt och personlig utveckling för oss båda. Vi har heller inte behövt 
färdas ensamma på vår resa, utan har fått mycket stöd, hjälp och vägledning av vår 
omgivning.  
 
Vi vill först och främst tacka vår handledare, Maria Löfgren-Martinsson, som alltid har 
ställt upp och visat ett stort intresse och engagemang för vårt arbete. Du har hela tiden 
fått oss att sträva efter att utvecklas och tänka i nya banor, vilket har betytt väldigt 
mycket för vårt eget lärande och vår personliga mognad. 
 
Ett stort tack till våra respondenter för ert engagemang och för att ni tagit er tid att delge 
oss era erfarenheter och reflektioner kring ert arbete. Utan detta hade uppsatsen aldrig 
gått att genomföra! Även tack till NCC Syd och nätverket Stella för all hjälp med att 
finna lämpliga intervjupersoner för undersökningen. Vi hoppas att ni kan få nytta av 
studien i ert fortsatta arbete mot mångfald och utveckling av organisationen. 
 
Det är nu med lite vemod, stor lättnad och viss stolthet vi lämnar den här uppsatsen 
bakom oss för att möta nya utmaningar. Vi är dock medvetna om att den kunskap som 
vi tillägnat oss under arbetets gång alltid kommer att finnas hos oss och förhoppningsvis 
kan den komma till användning i framtiden. 
 
 
Camilla och Hanna 
Lund, 2005 
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1. Inledning 
Begreppet kompetens är ett väl använt uttryck i dagens samhälle. Ellström (2002) 
definierar kompetens som ”en individs potentiella handlingsförmåga i relation till en 
viss uppgift, situation eller kontext”, vilket med andra ord innebär individens förmåga 
att framgångsrikt utföra en viss arbetsuppgift i ett givet sammanhang. Den tekniska 
utvecklingen i samhället har gjort att faktorer såsom kunskap och kompetens har blivit 
allt viktigare konkurrensmedel för dagens organisationer. Utvecklingen går därmed mot 
att det är kunskapen, eller kompetensen, som skiljer organisationerna åt och tidigare 
viktiga konkurrensmedel som materiella resurser eller geografisk placering har förlorat i 
kraft. Följaktligen blir organisationer allt mer beroende av olika metoder för att skapa 
ett så gynnsamt klimat som möjligt för utveckling och tillvaratagande av medarbetarnas 
kompetens. Ett aktuellt exempel på detta är utveckling genom mångfald, vilket innebär 
att en personalgrupp med många olika sorters människor anses vara mer innovativ än en 
homogen personalgrupp. Detta märks bland annat inom branscher som traditionellt sett 
varit homogena och där det funnits en stor dominans av det ena könet på arbetsplatsen. 
Byggbranschen är ett exempel på en verksamhet som, genom tradition, har präglats av 
starkt mansdominerade arbetsgrupper. Fram till 1970-talet fanns endast ett fåtal kvinnor 
inom branschen och utvecklingen sedan dess har gått långsamt. Antalet kvinnor har 
dock ökat de senaste tio åren och numera är det inte ovanligt att se åtminstone en kvinna 
på en byggarbetsplats. En ökad medvetenhet kring vikten av heterogena arbetsgrupper, 
påtryckningar från samhället genom krav på lika behandling vid till exempel 
rekrytering, samt den ökade efterfrågan av arbetskraft som följd av pensionsavgångar 
har lett till att debatten kring mångfald har fått ett allt starke fäste inom byggbranschen.  
 
NCC är ett av Sveriges största byggföretag med cirka 22 000 anställda. Att lyfta fram 
och värna om kvinnor i organisationen har varit aktuellt på ledningsnivå under några år. 
Detta kommer till uttryck bland annat genom att en jämställdhetspolicy tagits fram samt 
att ett kvinnligt nätverk, Stella, startades under 1998. Även NCC-koncernens regionala 
bolag, däribland NCC Syd, omfattas av arbetet kring att värna om utvecklandet och 
tillvaratagandet av kvinnors kompetens. Dock är detta arbete inte lika förankrat ute i 
produktionen som i ledningen och kunskapen i organisationen kring hur kvinnors 
arbetsvillkor egentligen ser ut upplevs som bristande. Vi blev därför, via Pedagogiska 
institutionen vid Lunds universitet, kontaktade av nätverket Stella för att utreda 
kvinnliga ingenjörers arbetssituation inom organisationen.    
2. Syfte 
Mot bakgrund av de ökade krav som ställs på organisationer att tillvarata och främja 
kompetens och den specifika situation som råder inom NCC Syd, är vårt syfte med 
uppsatsen att analysera hur organisatoriska förutsättningar inom NCC Syd kan påverka 
kvinnliga ingenjörers möjligheter till lärande och utveckling av sin kompetens i arbetet. 
Vidare vill vi utreda hur NCC Syd kan tillvarata och främja den kompetens som finns i 
företaget. 
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2.1 Avgränsningar  
För denna studie har vi valt att undersöka de organisatoriska förutsättningarna för 
tillvaratagande och främjande av kompetens inom NCC Syd. Vårt val föll på att endast 
undersöka förhållanden inom denna del av NCC-koncernen då organisationen är stor 
och komplex och de regionala bolagen är relativt självstyrande. Med organisatoriska 
förutsättningar menar vi de formella och informella premisser som organisationen 
utstakar för sin verksamhet och som kan verka främjande eller hämmande på 
utvecklandet och tillvaratagandet av medarbetarnas kompetens, med andra ord 
innehållet i organisationens struktur och kultur. Därtill har vi valt att enbart undersöka 
arbetssituationen för kvinnor i någon form av ingenjörsbefattning, då denna grupp, på 
grund av sitt kön, är i minoritet inom organisationen.   
2.2 Begreppsförklaringar  
I vårt syfte är två centrala begrepp organisatoriska förutsättningar och kompetens, 
därmed vill vi specificera vår tolkning av dessa för att klargöra våra utgångspunkter för 
uppsatsen.  
 
Ellström (2002, s. 21) definierar kompetens som ”en individs potentiella 
handlingsförmåga i relation till en viss uppgift, situation eller kontext”. Vidare menar 
Ellström att kompetens är förmågan att framgångsrikt utföra ett arbete och för att 
utveckla sin kompetens krävs att individen utvidgar sitt handlings-, tolknings- och 
värderingsutrymme. Enligt Sundberg, Snowden och Reynolds (1978) är kompetens till 
stor del uppgifts- och situationsrelaterat, då individens förmåga att utnyttja sin 
kompetens är beroende av krav och resurser från omgivningen. Användning och 
utvidgning av den egna kompetensen är således inte endast bundet till kompetensen i sig 
utan även till de yttre faktorer och förutsättningar som finns i omgivningen. Författarna 
använder begreppet adaptive competence för att illustrera att individens användning av 
sin kompetens anpassas till omgivningens krav och förutsättningar.   
 
Organisationsstruktur är ett mönster i organisationens uppbyggnad som är stabilt under 
en längre tidsperiod. Detta mönster består av organisationens olika delar samt 
relationerna mellan dessa delar. Syftet med strukturen är att samordna arbetsuppgifter, 
befogenheter och ansvar. Strukturen internaliseras ofta hos medarbetarna och är därför 
svår att förändra då strukturen ofta påverkar både tanke-, handlings- och 
belöningsmönster (Wadell & Larsson, 1998). Organisationsstrukturens utformning 
påverkas av ett antal organisatoriska aspekter, såsom organisationens storlek, 
personalgruppens sammansättning och arbetsuppgifternas natur (Jacobsen & Thorsvik, 
2002). 
 
Czarniawska och Kunda (2001) definierar organisationskultur som en inlärd uppsättning 
regler som styr vad medarbetarna behöver veta, tänka och känna för att uppfylla kraven 
för ett organisatoriskt medlemskap. Enligt Wadell och Larsson (1998) kan 
organisationskulturen ses som en informell struktur vid sidan om den formella 
organisationsstrukturen. Beroende på hur väl förankrad kulturen är i organisationen kan 
denna utgöra en stark påverkan på den formella strukturen och därmed även påverka 
individernas förutsättningar inom organisationen.   
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2.3 Miljöpedagogiskt perspektiv  
Enligt Tedenljung och Ryhammar (2001) är arbetslivspedagogik det vetenskapliga 
studiet av påverkansprocesser i arbetslivet. Definitionen innefattar identifiering av och 
reflektion kring förutsättningar för lärande-, kunskaps- och kompetensprocesser, samt 
de processer som är relevanta för utveckling av yrkesutövandet. Arbetslivspedagogik 
har genom denna begreppsförklaring starka kopplingar till det miljöpedagogiska 
perspektivet. Detta perspektiv har enligt Döös (2001) sin utgångspunkt i att individen 
bygger sin kunskap genom att använda sig av de möjligheter en viss kontext och miljö 
erbjuder. Fokus ligger därför på förståelse av och meningsskapande kring arbetet och 
arbetssituationen. Det miljöpedagogiska perspektivet utgår från att lärande sker i alla 
situationer och att enskilda handlingar, samtidigt som de leder till avsedda resultat, 
också bildar grund för individens aktiva meningsskapande och reflekterande 
bearbetning. Inom miljö- och arbetslivspedagogiken sätts individen således i centrum 
och fokus riktas mot lärandets processer och omgivningsvillkor istället för förmedlarens 
förmåga att lära ut.  
 
En föränderlig omvärld ställer allt högre krav på organisationer att ständigt utveckla 
sina medarbetares kunskaper och förmågor för att vara konkurrenskraftiga på 
marknaden. Individerna inom organisationen påverkas i sin tur av krav både utanför och 
inom organisationen, såsom lågkonjunktur och arbetsgruppens sammansättning. Dessa 
faktorer kan utgöra förutsättningar eller hinder för både den individuella och den 
organisatoriska utvecklingen. Med detta som bakgrund ämnar vi anta ett 
miljöpedagogiskt perspektiv som utgångspunkt för vår studie. 
2.4 Förförståelse 
Enligt Hartman (2004) grundar sig all tolkning i den kunskap som tolkaren besitter, det 
vill säga att tolkningen färgas av den förförståelse tolkaren har. Förförståelsen består 
enligt författaren av olika komponenter, däribland språk, begrepp och tidigare 
erfarenheter.  
 
Vid studiens början hade ingen av oss någon större erfarenhet av byggbranschen eller 
NCC Syd. Vi har dock en viss förförståelse inom områdena ledarskap, organisation och 
lärande genom vår utbildning på Personal- och arbetslivsprogrammet. Våra kunskaper 
inom dessa områden gör att vi tolkar vissa begrepp utifrån ett arbetslivspedagogiskt 
perspektiv, vilket kanske skiljer sig från våra intervjupersoners (IP) tolkning. Det 
faktum att vi själva är kvinnor och akademiker och att vi i undersökningen studerar 
kvinnor och kvinnliga akademikers situation kan innebära att vi har en annan 
förförståelse för deras situation än vad till exempel en man skulle ha haft.   
3. Teoretisk genomgång 
I följande kapitel kommer vi inledningsvis att redogöra för vår litteratursökning och vårt 
urval, samt framföra kritik kring dessa. Därefter presenterar vi den teori som är relevant 
för vår undersökning. Denna del börjar med en genomgång av teorier kring begreppet 
kompetens, sedan kommer ett avsnitt kring organisatoriska förutsättningar. 
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Litteraturredovisningen avslutas med en genomgång av för uppsatsens ämne relevanta 
teorier kring organisatoriska förutsättningar för tillvaratagande av kompetens. Vi har 
valt denna uppdelning då vi anser att den återkopplar till och tydliggör syftet. 
3.1 Litteratursökning 
Vi har sökt litteratur som har relevans för de resultat vi funnit vid undersökningen. 
Litteratursökningen har skett parallellt med att intervjuerna genomförts, då vi har fått 
utökad förståelse för den problematik som undersökts. Sökningen har skett via Lunds 
universitetsbiblioteks databas LOVISA för att finna litteratur. De sökord som använts 
är: kompetens, lärande, kvinnor, organisation, kultur, tyst kunskap, mentorskap och 
miljöpedagogik. Vissa av dessa ord har använts i kombination med varandra. Genom 
Bryman (2004) fann vi även en referens som vi sökte på i LOVISA och sedan använde i 
metodkapitlet. Artiklar har sökts i databaserna Emerald Insight och ELIN. Sökord som 
använts i Emerald Insight är: psychosocial environment, competence development, 
construction industry och organizational culture. Alla ovanstående ord har även 
kombinerats med ordet women. Vid sökningen i ELIN har sökord såsom tacit 
knowledge, mentor programs och competence använts. Vidare sökte vi efter en specifik 
referens från Ellström (2002). Slutligen har vi sökt på begreppen psykosocial 
arbetsmiljö, mentorskap och kompetensutveckling i databasen Xerxes för att finna 
tidigare C- och D-uppsatser som inriktat sig på liknande uppsatsområden för att få tips 
på litteratur.  
3.2 Litteratururval, avgränsningar och källkritik 
Vid sökning och urval av litteratur utgick vi från ett antal kriterier för att ge vår uppsats 
vetenskaplig substans. Ett av dessa kriterier var att vi i möjligast mån skulle använda 
primärkällor för att undvika att de teorier vi använde oss av skulle ha tolkats i flera led. 
Vidare var ett kriterium att använda författare vars forskning är väl ansedd och erkänd 
inom den vetenskapliga världen. Vi försökte även söka efter litteratur som var relativt 
färsk, speciellt den litteratur som rör byggbranschen, då vi tror att medvetenheten kring 
arbetsmiljö- och jämställdhetsfrågor inom byggindustrin har utvecklats de senaste åren. 
Färskhetskriteriet var mindre viktigt för oss vid urvalet av den pedagogiska litteraturen, 
då äldre pedagogiska teorier fortfarande är aktuella och användbara. Vi har därtill 
strävat efter att skapa en nyanserad bild genom att använda både svensk och utländsk 
litteratur. Några brittiska artiklar angående förhållanden i byggbranschen har varit en 
del av underlaget då den svenska litteraturen på området är begränsad. Vi är dock 
medvetna om att byggbranschen omfattas av andra villkor och restriktioner i länder 
utanför Sverige, men vi anser att de rön som presenteras i de brittiska artiklarna är 
applicerbara på den svenska byggbranschen då samma problematik återfinns i båda 
länderna, nämligen att få kvinnor väljer att söka sig till byggindustrin. 
 
Vi anser att vi har uppfyllt de uppsatta litteraturkriterierna relativt väl. Dock har några 
avvikelser gjorts, bland annat då vi använt oss av Forskningsmetodikens grunder (Patel 
& Davidsson, 1991). Trots att Patel och Davidssons bok inte är en primärkälla har vi 
valt att använda den eftersom vi anser att Forskningsmetodikens grunder är en bra 
sammanfattning av annan metodlitteratur. Vi har dock valt att använda denna i så liten 
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utsträckning som möjligt för att istället ge plats åt metodlitteratur som är primärkällor 
och har mer vetenskaplig substans. Annan litteratur som använts och som inte uppfyller 
primärkällskriteriet är Arbetsmiljö - en dold resurs (Wadell & Larsson, 1998) och 
Ledning och förståelse (Sandberg & Targama, 1998). Vi har dock använt dessa källor 
då vi anser att de är tillämpbara på vår studie.  
 
Delar av vår litteratur har sin utgångspunkt i andra perspektiv än det pedagogiska. Här 
kan nämnas bland annat Lindgren (1991) som utgår från både ett sociologiskt 
perspektiv samt ett genusperspektiv som även återfinns i Westberg (2001). Utöver dessa 
har vi använt oss av litteratur som skrivits ur ett psykologiskt eller socialpsykologiskt 
perspektiv och här kan till exempel nämnas Lennerlöf (1981). Denna litteratur, med 
utgångspunkter i andra perspektiv än det pedagogiska, anser vi är relevant för vår 
uppsats då den möjliggör en varierad och bred litteraturredovisning eftersom vi kan 
belysa problematiken ur fler olika synvinklar och perspektiv.   
3.3 Vad är och hur utvecklas kompetens? 
3.3.1 Utgångspunkter i det miljöpedagogiska perspektivet 
Traditionellt sett har organisationer arbetat med utbildning och kompetensutveckling 
genom att fokusera på överföring av information eller kunskaper som är särskilt 
anpassade för specifika ändamål, genom exempelvis olika formella 
kompetensutvecklingsinsatser. Forskning visar dock att färdigformulerad kunskap 
endast utgör en liten del av den kunskap som krävs för att främja enskilda anställdas 
eller organisationens utveckling. Exempel på detta är den snabba teknologiska 
utvecklingen och förändringar i ekonomiska förutsättningar som gör att organisatorisk 
och individuell flexibilitet måste prioriteras om företag ska kunna stanna kvar på 
marknaden. Formell utbildning blir därmed till viss del inaktuell eftersom det dels är 
kostsamt och tar tid och att planera och genomföra en utbildningsinsats, dels är den 
kunskap som instansen genererar inte alltid applicerbar på de förändringar som 
individen och organisationen stöter på från omvärlden. Det har därför blivit allt mer 
tydligt att det inom fungerande verksamheter hela tiden skapas nya idéer och kunskaper, 
samt att det förekommer både enskilt och gemensamt lärande som en biprodukt av det 
dagliga arbetet. Denna insikt inom den organisatoriska världen har inneburit att allt mer 
fokus läggs på situationen, kontexten eller samspelet mellan individen och dennes 
omgivning att skapa möjligheter till lärande och utveckling. Arbetsplatsen kan härmed 
betraktas som ett sammanhang som kan tänkas erbjuda möjligheter till lärande för både 
individer och organisationer, då händelser i arbetet och utförandet av arbetsuppgifter 
ofta förutsätter ett samspel mellan individer och omgivning vilket, ur ett 
miljöpedagogiskt perspektiv, utgör förutsättningar för kunskapsbildning (Löfberg, 
1995). Höijer (2004) stödjer detta resonemang och menar att arbetsplatsen bör förstås 
som en pedagogisk arena genom att verksamheten, händelser i arbetslivet och utförandet 
av arbetsuppgifter utgör förutsättningar för kunskapsbildning. Dock förutsätts att något i 
omvärlden uppfattas som att det utmanar den befintliga kunskapen hos medarbetaren för 
att en kunskapsutveckling ska ske, till exempel genom eftertanke och reflekterande över 
något.   
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3.3.2 Kompetens  
Enligt Ellström (2002) är kompetens en individs potentiella handlingsförmåga i relation 
till en specifik uppgift eller situation. Denna definition bygger således dels på en 
individs kunskap om ett visst område och dels på individens praktiska kunskap kring 
hur uppgiften bör utföras. Sandberg (1996) menar dock att denna definition är för snäv 
och att även sociala nätverk och individens mentala föreställningar om uppgiften är 
viktiga komponenter i begreppet kompetens. Utifrån detta resonemang bygger 
författaren en modell med hjälp av fem kategorier för att illustrera begreppet 
kompetens. 
 
 
(Sandberg, 1996, s 22) 
 
Den teoretiska kunskapen utgör en av komponenterna i begreppet kompetens och 
innefattar teoretiska kunskaper, teorier och modeller som kan vara avgörande för en 
individs förmåga att utföra ett visst arbete. Den praktiska kunskapen består av 
individens kunskap om och skicklighet kring det praktiska utförandet av en 
arbetsuppgift. Den praktiska kunskapen utvecklas ofta i takt med att individen utför ett 
visst arbete under en längre tid och på så sätt uppnår en hög grad av skicklighet i yrket. 
Förhållandet mellan teoretisk och praktisk kunskap förklaras av Jernström (2000) som 
att dessa inte alltid kan ses som två skilda företeelser utan att de är starkt sammanknutna 
med varandra. Denna sammankoppling förekommer bland annat då en individ, genom 
förtrogenhetskunskap som denne har förvärvat genom praktisk erfarenhet och träning 
inom till exempel en arbetsuppgift, tolkar teorier, metoder och regler. Genom detta 
förfarande utvecklar individen sin kompetens inom området för arbetsuppgiften, då nya 
tankestrukturer skapas genom att kombinera den teoretiska och den praktiska 
kunskapen. 
 
Sandberg (1996) menar vidare att individens kapacitet, eller förmåga, att utföra ett visst 
arbete har både psykiska och fysiska dimensioner. En fysisk dimension kan vara att 
höga krav ställs på antalet arbetsuppgifter som ska utföras under en viss tid och en 
Teoretiska 
kunskaper 
Före- 
ställning 
Nätverk i 
arbetslivet 
 
Kapacitet 
Praktiska 
kunskaper
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psykisk dimension kan vara huruvida individen känner sig kapabel att uppnå önskat 
resultat. Denna komponent kan ses utifrån Ellströms (2002) resonemang kring en 
individs handlingsutrymme i förhållande till en arbetsuppgift eller en arbetssituation. 
Upplever individen sitt handlingsutrymme som litet, det vill säga att individen har liten 
kontroll över uppgiften och dess utfall, utgör detta ett hinder för utvecklingen av dennes 
kompetens. Upplever individen å andra sidan sitt handlingsutrymme som stort finns 
goda förutsättningar för utveckling av kompetensen, då individen upplever sig ha 
kontroll och befogenheter att styra över situationen. Resonemanget kring individens 
handlingsutrymme utreds vidare under avsnitt 3.3.5.  
 
Komponenten nätverk i arbetslivet syftar till de personella eller icke-personella nätverk 
som en individ har i sitt arbete. Det personella nätverket består av en individs kontakter 
med andra personer som påverkar individens förmåga att utföra en arbetsuppgift, medan 
det icke-personella nätverket syftar till individens tillgång till exempelvis manualer, 
databaser och instruktionsböcker. Således kan individens kompetens även kopplas till 
arbetsgruppen och personer i individens omgivning som kan dela med sig av kunskap 
och erfarenheter. Kompetensen kan därtill utvecklas genom att individen tillgodogör sig 
kunskap via teoretiskt material. 
 
Slutligen består kompetens, enligt Sandbergs modell, av individens föreställningar 
kring sitt arbete, vilket innebär hur individer upplever, tar till sig och förstår olika 
aspekter i sin omgivning och i sitt arbete. Kompetens är följaktligen även baserat på 
högst individuella faktorer, såsom motivation och tidigare etablerade referensramar. 
Granberg (2004) utvecklar resonemanget kring individens referensramar och menar att 
vuxna individer inte endast är passiva mottagare av omgivningens impulser. Han menar 
istället att de aktivt väljer vilka ”erbjudanden” från omgivningen som de vill anta och 
bearbeta till ny kunskap och att detta val till stor del bygger på tidigare erfarenheter. 
 
Utifrån Sandbergs modell kan utläsas att kompetens beror på individuella faktorer, men 
i hög utsträckning även på individens omgivning och den kontext i vilken uppgiften ska 
lösas. Van De Ven (2004) utvecklar resonemanget kring att kompetens är kontext- och 
situationsberoende och menar att kunskap och kompetens ofta är sammanbundet till en 
grupp individer som tillsammans skapat något. Därmed blir den kompetens som använts 
både beroende av kontext och den sammansättning av individer som deltagit. Social 
interaktion, till exempel vid överföring av kunskap mellan individer, kan hjälpa den 
enskilde individen att sätta ord på och formulera sin kunskap, vilket innebär möjligheter 
att både sprida och utveckla kunskapen. Författaren menar dock att en del av den 
kunskap och kompetens som använts till en viss uppgift ligger ”inbäddad” i själva 
uppgiften och därmed är svår att överföra till en annan kontext. Denna typ av 
kompetens benämns ofta som tyst kunskap.    
3.3.3 Tyst kunskap 
Begreppet ”tyst kunskap” har enligt Jernström (2000) varit ett nyckelbegrepp i Sverige 
sedan tidigt 1980-tal gällande yrkeskunskapers natur. Hon menar att åsikterna har gått 
isär vad gäller definition och innebörd av den tysta kunskapen. Vissa teoretiker menar 
att den tysta kunskapen inte är en typ av kunskap i sig utan ett förhållningssätt till ett 
visst arbete eller en viss uppgift. Andra menar att den tysta kunskapen handlar om 
färdigheter som endast kan överföras via interaktion mellan exempelvis en mentor och 
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en adept eller en mästare och en lärling. Den tysta kunskapen kan således sammanfattas 
som att det handlar om en typ av kunskap eller vetande som är svår att överföra via ord 
eller formell utbildning. Det handlar istället om att överföra kunskap genom erfarenhet 
och handlag, något som tar lång tid och som är svårt att göra genom rent språkliga 
metoder. Ett exempel på tysta kunskaper är fotografens och musikerns tysta kunskap i 
form av känsla för ljus eller öra för ljud. Dessa är kunskaper som är svåra att 
sammanfatta i ord, men anses som mycket väsentliga kunskaper inom respektive yrke. 
Sammanfattningsvis kan sägas att skiljelinjen mellan vad som är explicit, eller uttalad 
kunskap, och vad som är tyst kunskap är mycket diffus och beror i hög grad på den 
individuella förmågan att kunna uttrycka sig. Jernström menar dock att explicit och tyst 
kunskap alltid går hand i hand då tyst kunskap i huvudsak bygger på explicit kunnande.  
 
Utifrån ovanstående resonemang är det tydligt att tyst kunskap är grundläggande för 
utförandet av vissa arbeten eller uppgifter. Styhre (2004) framhåller därför att tyst 
kunskap inte endast är en tillgång som ligger dold i mentala strukturer hos individer, 
utan att den tysta kunskapen även består av organisationsövergripande resurser som 
återfinns inom såväl organisationens arbetsmönster som dess teknologi. Problemet med 
tyst kunskap är därför inte att den är just tyst och inte kan uttryckas i ord, eftersom 
kunskapen ändå används i organisationen. Problemet utgörs istället av svårigheten för 
organisationer att upptäcka och i viss mån medvetandegöra vilka kunskaper och 
kompetenser som kan anses som tysta för att sedan kunna tillvarata och utveckla dessa 
kompetenser i så hög utsträckning som möjligt, trots att de är tysta. 
3.3.4 Anpassningsinriktat och utvecklingsinriktat lärande 
Med det miljöpedagogiska perspektivet i åtanke kan paralleller dras till Ellströms 
(1996) teorier kring lärandeprocesser. Ellström menar att individens samspel med sin 
omgivning är en viktig aspekt i lärandeprocessen och beroende på karaktären av 
förhållandet mellan individ och omgivning urskiljs två nivåer av lärande, ett 
anpassnings- och ett utvecklingsinriktat lärande. Den lägre lärandenivån, det 
anpassningsinriktade lärandet, innebär att individen lär sig något med utgångspunkt i 
givna uppgifter och mål. Detta innebär vidare att individen varken försöker förändra 
uppgiften, målet eller förutsättningarna som ställs till förfogande och istället accepterar 
dessa utan att reflektera över innebörd och konsekvenser. Anpassningsinriktat lärande 
återfinns ofta i arbetslivet, bland annat på grund av de krav som organisationerna ställer 
på att individen följer givna direktiv och instruktioner. Det utvecklingsinriktade 
lärandet, i kontrast till det anpassningsinriktade, går ut på att individen inte tar 
uppgiften, målen eller förutsättningen för givna. Det är individen själv som tar ansvar 
för att identifiera, tolka och formulera uppgiften och samtidigt aktivt reflekterar över 
dessa. Det utvecklingsinriktade lärandet kan här jämföras med Ayas (1999) teorier kring 
innovation och lärande. Författaren menar att en lärandeprocess sätts igång av att 
individer ifrågasätter etablerade tankestrukturer och därmed möjliggör skapandet av nya 
innovationer och arbetsmönster. Ifrågasättandet av etablerade tankestrukturer kan 
uppfattas som ett hot och därmed krävs att organisationen stödjer ifrågasättande för att 
möjliggöra förändring samt främja lärande och utveckling av kunskap. Ellström (1996) 
menar att en förutsättning för det utvecklingsinriktade lärandet är att både individen och 
arbetsgruppen utvecklar och utnyttjar sina frihetsgrader, sitt handlingsutrymme, i så hög 
utsträckning som möjligt. De definitioner Ellström presenterar kring det 
utvecklingsinriktade och det anpassningsinriktade lärandet kan kopplas till det 
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miljöpedagogiska perspektivet genom att båda nivåerna av lärande påverkas och är 
beroende av yttre faktorer i individens omgivning. 
3.3.5 Handlingsutrymme 
Enligt Aronsson (1990) innebär handlingsutrymmet individens möjligheter att genom 
medvetna handlingar kontrollera sin omgivning. Begreppet innefattar två aspekter, 
aktivitets- och utfallskontroll. Aktivitetskontroll innebär det utrymme organisationen ger 
individen beträffande metoder för att utföra ett arbete och utfallskontroll innebär 
individens förmåga att påverka utfallet av sin prestation. Med detta menas även att 
faktorer i omgivningen inverkar på individens förmåga att utnyttja sitt 
handlingsutrymme, då exempelvis arbetsgruppens sammansättning, kultur och struktur 
kan påverka individens upplevda grad av kontroll i arbetet. Forskning inom området 
visar att handlingsutrymmet är av grundläggande betydelse för individuell och 
kompetensmässig utveckling. Detta kan jämföras med Ellström (2002) som framhåller 
att brister i handlingskontrollen kan leda till hinder för individens utveckling av sin 
kompetens, då möjligheten till utvecklingsinriktat lärande begränsas. 
 
Aronsson (1990) gör även en distinktion mellan en individs kontroll över och kontroll 
inom en situation. Inom behavioristisk teori innebär kontroll över individens makt att 
kunna forma en situations struktur och regler samt att kunna förändra förutsättningarna 
för situationen. Denna typ av kontroll tillfaller som regel situationens makthavare, till 
exempel en arbetsgivare eller en starkt kollektiv kultur. Kontroll inom en situation 
innebär individens förmåga att bemästra strukturerna och reglerna inom situationen. 
Detta resonemang kan ses utifrån Olofssons studie (2000) vilken visar att många 
kvinnor som arbetar som arbetsledare inom byggbranschen upplever att de har ett litet 
handlingsutrymme i sitt arbete till följd av snabbt förändrade direktiv från chefer, samt 
på grund av att de har liten kontroll över yttre faktorer, såsom väder. Studien visar 
vidare att de kvinnor som vill lämna byggbranschen upplever sitt handlingsutrymme 
som mindre än de som finner sig väl tillrätta i sitt yrke och som trivs i byggbranschen. 
Utifrån Aronssons (1990) resonemang kan kvinnorna i Olofssons studie uppleva att de 
har liten kontroll över situationen då deras chefer och yttre faktorer påverkar 
spelreglerna på arbetsplatsen. Kvinnorna måste då anpassa sig till gällande direktiv och 
instruktioner utan att själva kunna delta i besluten även om dessa påverkar dem direkt i 
deras arbetssituation. De kvinnor som trivs upplever sannolikt större kontroll inom 
situationen än de som vill lämna yrket, då dessa kvinnor inte upplever att de accepterar 
eller behärskar de förutsättningar som situationen ger dem.   
3.4 Organisatoriska förutsättningar 
3.4.1 Struktur 
En organisationsstruktur kan ses som ett mönster som är stabilt under en längre 
tidsperiod. Syftet med strukturen är att samordna och synliggöra arbetsuppgifter, makt 
och befogenheter inom organisationen. Easterby-Smith och Araujo (1999) poängterar 
att organisationens struktur i stor utsträckning påverkar hur dess olika enheter och 
avdelningar samarbetar, samt i vilken utsträckning kunskap sprids och utvecklas i 
organisationen. En stor och hierarkisk organisation består som regel av fler enheter än 
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en mindre organisation. Ju fler enheter som samexisterar inom en och samma 
organisation desto mer specialiserade brukar dessa enheter vara. En fördel med små, 
specialiserade enheter är att de ger upphov till ett gynnsamt klimat för informations- och 
kompetensspridning inom den specifika enheten. Nackdelen är dock att enheterna, 
genom sin autonoma karaktär, skapar tydliga avgränsningar till andra delar av 
organisationen och på så sätt hämmar kunskap från att spridas till andra delar av 
företaget.  
 
Vid sidan om den formella strukturen är det även vanligt att det samexisterar en 
informell struktur som är formad av den rådande kulturen inom organisationen. Den 
informella strukturen kan skilja sig i ganska hög grad från den formella och genom detta 
skapas nya hierarkier och nätverk inom organisationen. Informella strukturer kan på så 
vis öka öppenheten i en annars tillsluten organisationen, då de informella nätverken 
möjliggör kommunikation och kunskapsspridning över formellt hierarkiska gränser 
(Wadell & Larsson, 1998). Diskrepanser mellan den formella och den informella 
strukturen kan även få negativa konsekvenser för individen då formella befogenheter 
inte alltid överensstämmer med den informella hierarkin. Detta kan leda till att 
individen upplever sitt handlingsutrymme som mycket litet (Lennerlöf, 1981). 
3.4.2 Kultur och socialisering 
Enligt Czarniawska och Kunda (2001) är organisationskultur en inlärd uppsättning 
regler som styr vad medarbetarna behöver veta, tänka och känna för att uppfylla kraven 
för ett organisatoriskt medlemskap. Det är önskvärt från organisationens sida att alla 
medarbetare socialiseras in i den rådande kulturen, då detta stärker gemenskapen i och 
känslan för organisationen hos medarbetarna. Socialisering in i kulturen kan även gynna 
individerna genom att de blir en del av gemenskapen och därmed kanske lättare trivs på 
arbetsplatsen. Med andra ord kan detta innebära att även individer som utåt sett skiljer 
sig från de andra på arbetsplatsen, till exempel kvinnor på en mansdominerad 
arbetsplats, kan socialiseras in i en arbetsgrupp och på så vis anamma den kultur och de 
tankemönster som råder där. Socialiseringsprocessen äger inte bara rum vid 
nyanställningen utan är en ständigt pågående process där organisationens aktörer skapar 
och återskapar sin kultur genom att belöna konformitet och peka ut eller bestraffa 
avvikelser. Författarna ställer sig kritiska till denna socialiseringsprocess och menar att 
organisationen betraktar medarbetarna som en icke-differentierad grupp där alla på 
samma villkor måste underkasta sig den rådande kulturen. Med detta menas att vuxna 
människor betraktas som barn som måste formas och uppfostras för att bli värdiga 
medlemmar av kulturen. Organisationen underskattar härmed de vuxna medarbetarnas 
förmåga att tänka kritiskt och författarna menar att socialiseringsprocessen kan liknas 
vid en infantiliseringsprocess, där det kritiska tänkandet och icke-önskvärda handlandet 
bestraffas. Genom socialisering tvingas på så vis individen att anpassa sig till sociala 
mönster som råder i kulturen och på arbetsplatsen utan att kunna ifrågasätta dessa. 
 
Vissa branscher är mer präglade och har en starkare kultur än andra branscher och detta 
beror till stor del på traditioner kring yrkesgrupper i samhället. Olofsson (2000) menar 
att stora delar av byggbranschens organisation och struktur är anpassad till en stark, 
manlig kultur. Detta yttrar sig bland annat i arbetstidens indelning, tiden 
arbetsmomenten får ta, informella gruppbildningar och språkbruk. Denna kultur 
försvårar möjligheter till gemenskap för individer som avviker på ett eller annat sätt och 
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kan leda till att dessa individer väljer att lämna organisationen. Den starka kulturen kan 
även leda till att rekryteringsprocessen påverkas, då individer som känner sig 
främmande inför kulturen väljer att inte söka sig till branschen. Även Bennett m fl. 
(1999) påpekar att byggbranschen präglas av en manlig kultur där de manliga normerna 
och värderingarna påverkar organisationsstrukturen. Författarna tror att kvinnor som 
väljer att arbeta inom byggbranschen utarbetar en strategi för att socialiseras in i och 
anpassa sig till den manliga kulturen. Därtill är sannolikheten stor att kvinnor vars 
grundläggande värderingar stämmer överens med den manliga kulturen i högre grad 
söker sig till byggbranschen än kvinnor vars värderingar skiljer sig avsevärt från denna. 
 
Framgång inom en organisation kan till stor del bero på hur väl en individ kan anpassa 
sig till den rådande kulturen. Smith (2005) menar att medlemmar i en organisation som 
inte klarar av socialiseringsprocessen löper risken att aldrig bli fullvärdiga medlemmar i 
arbetsgruppen. Detta innebär både ett utanförskap för individen och en svårighet för 
organisationen att tillvarata individens kunskaper och färdigheter. Detta kan även 
jämföras med Van de Ven’s (2004) resonemang kring att de individer som klarar 
socialiseringsprocessen och accepterar den rådande kulturen inom en organisation 
tenderar att vara mer framgångsrika på arbetsplatsen än de som inte socialiseras och 
motsäger sig kulturen.   
 
Inom organisationskulturen kan även fristående subkulturer uppstå. Lindgren (1991) 
identifierar två olika kulturer som är vanligt förekommande inom organisationer och 
dessa kulturer kan kopplas till hierarkiska nivåer inom organisationsstrukturen. Hon 
kallar den ena kulturen för kollektivkulturen, där likhet mellan medlemmarna när det 
gäller social bakgrund skapar samhörigheten. Den andra kulturen kallas kollegiekulturen 
och här skapas samhörighet och gemenskap genom att medlemmarna innehar liknande 
befattningar i organisationen. Kollektivkulturen har vanligtvis starkare fäste i de lägre 
nivåerna inom en organisation medan kollegiekulturen återfinns främst inom den 
formella hierarkins högre skikt. Kollektivkulturen innebär oftast en större gemenskap 
mellan medlemmarna då likhet i social bakgrund skapar större samhörighet än likhet i 
yrkesposition. Även om de två kulturerna kan kopplas till olika hierarkiska nivåer i 
organisationen kan individer vara medlemmar i båda typerna av kultur samtidigt och 
kulturerna kan därmed samexistera inom organisationens alla skikt.  
3.4.3 Kvinnors förutsättningar i mansdominerade organisationer 
Starkt könsdominerade branscher, däribland byggbranschen, upplever svårigheter att 
jämna ut könsfördelningen, och åtgärder som bland annat kvotering är en pågående 
diskussion i samhället för att öka takten på rekrytering av det kön som befinner sig i 
minoritet. Westberg (2001) menar att den sneda könsfördelningen i vissa branscher på 
arbetsmarknaden kan förklaras genom lärandeprocesser kring vilka egenskaper och 
färdigheter samhället tillskriver kvinnor respektive män. Författaren kallar processen för 
könsmärkning, vilket innebär att egenskaper blir sammankopplade med kön och dessa 
(köns)egenskaper i sin tur blir sammankopplade med arbetsuppgifter och yrken. 
Lärandet kring könsmärkning sker redan vid uppfostran och det är svårt att förändra 
föreställningarna kring könsstereotypa arbeten, då det många gånger handlar om 
osynliga, organiserade principer som gör att kön finns inbyggt i yrket. 
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Westbergs forskning kan jämföras med Fielden m fl. (2001) samt Dainty m fl. (1999) 
som presenterar forskningsresultat från Storbritannien vilka tyder på att de få kvinnor 
som arbetar inom byggbranschen tenderar att arbeta med administration, ekonomi, 
personal eller i specialistfunktioner. En mindre andel kvinnor hamnar ute i den vanliga 
produktionen, som huvudsakligen består av män. Med andra ord kan detta ses som 
indikationer på att kvinnor som väljer att söka sig till byggbranschen ändå får de mer 
”kvinnliga” arbetsuppgifterna inom organisationen. Förklaringar till detta tror Fielden m 
fl. , liksom Westberg, ligger i samhällets stämpling av vad män och kvinnor ska arbeta 
med, att utbildningar mot arbete i byggbranschen är starkt mansdominerade, 
rekryteringsprocesser som härstammar i den manliga kulturen, samt sexistiska attityder 
som finns inom branschen. Resultatet av Fielden’s m fl. forskning pekar på att dessa 
faktorer både avskräcker kvinnor att söka sig till utbildningar som leder till arbete i 
byggbranschen och gör att de kvinnor som ändå väljer dessa utbildningar tenderar att 
välja den mer kvinnliga sidan av branschen. Dainty m fl. ser därtill indikationer på att 
kvinnor som sökt sig till byggbranschen i många fall inte uppmuntrades av sina manliga 
överordnade att söka sig till chefsbefattningar ute i produktionen. Genom att de istället 
uppmuntrades att söka sig till funktioner utanför produktionen innebar detta att de inte 
fick möjlighet att avancera till de högsta chefsposterna inom organisationen. 
 
Olofsson (2000) pekar i sin studie på att det finns en rad dolda eller omedvetna 
föreställningar inom byggbranschen som bidrar till att männens makt förstärks, medan 
kvinnornas makt försvagas. En av dessa föreställningar är det dolda budskapet om att 
kvinnor inte hör hemma i byggbranschen och detta kan få som konsekvens att kvinnors 
kompetens inte värdesätts i lika stor utsträckning som männens. Författaren menar att 
både arbetsgivare och manliga arbetskamrater genom åren tycks ha varit obenägna att 
släppa in kvinnor i byggbranschen. Andra tänkbara förklaringar till att kvinnor är 
underrepresenterade kan vara att kvinnor på grund av sin fysik inte ansetts kunna 
prestera lika bra som män, samt att den jargong som råder i branschen kan leda till att 
kvinnor som inte anpassar sig utestängs från gemenskapen. Olofssons studie visar att 
föreställningar inom branschen har inneburit att kvinnor betraktats som ett 
andrahandsval vid rekrytering och detta kan vara en av orsakerna till att det än idag 
finns få kvinnor ute i produktionen. 
3.4.4 Organisationens syn på kompetens  
Grunden till all verksamhet är att nå ett eller flera uppsatta mål. Dessa mål kan, i 
företagsekonomiska termer, innebära att nå en viss vinst, öka produktivitet eller 
tillförskaffa organisationen konkurrensfördelar. Allt eftersom kunskapssamhället har 
byggts ut har kompetens och tillvaratagande av kompetens blivit en allt viktigare 
konkurrensfördel, då individers utveckling av kunskaper och know-how kring olika 
arbetsuppgifter är centrala för att organisationen ska ha möjlighet att hävda sig i dagens 
samhälle (Hall, 1990). Det finns en rad utgångspunkter eller synsätt kring hur en 
organisation bör arbeta och förhålla sig till tillvaratagandet och utvecklandet av sina 
medarbetarnas kompetens. En av dessa utgångspunkter är enligt Sandberg och Targama 
(1998) det rationalistiska perspektivet som, med ett naturvetenskapligt ideal i botten, 
söker efter kausala förklaringar till människors handlande. Om det rationalistiska 
perspektivet präglar organisationen är det sannolikt att det även präglar organisationens 
syn på kunskap och kompetensutveckling. Ett av de grundläggande antagandena inom 
detta perspektiv är att människan antas ha en uppsättning givna egenskaper och därför 
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är individen oberoende av den situation eller kontext denne befinner sig i. Detta 
perspektiv innebär därmed att individen inte utvecklas i samspel med sin omgivning 
utan istället anpassar sig till arbetsplatsen och de givna normerna och reglerna. 
 
I kontrast till det rationalistiska finns, enligt Boreham och Morgan (2004), ett 
sociokulturellt perspektiv som betonar att utveckling, på exempelvis en arbetsplats, 
förutsätter ett samspel mellan individen och den miljö denne befinner sig i. Detta 
perspektiv förespråkar att en individs utveckling och kunskaper inte endast är beroende 
av de redan existerande referensramarna utan i hög utsträckning påverkas av exempelvis 
arbetsmiljön och de sociala relationer som uppstår mellan arbetskamrater. Det 
sociokulturella perspektivet betonar även organisationskulturen som en av de 
huvudsakliga källorna till den kollektiva kunskapen som uppstår på arbetsplatsen. 
 
Dessa både perspektiv skildrar två extremer i varsin ände av ett spektrum. Verklighetens 
organisationer präglas snarast av någon form av mellanting av de båda, med tonvikt åt 
det ena eller andra hållet. Abrahamsson och Gunnarsson (2002) menar dock att den typ 
av anpassning som det rationalistiska perspektivet medför går emot dagens krav på 
ständig utveckling av individuella och organisatoriska kompetenser. Detta kan bland 
annat illustreras i dagens organisatoriska trend mot individualisering, vilken har lett till 
att organisationer, med en mer rationalistisk framtoning, söker en ny typ av medarbetare 
med sociokulturellt betonade egenskaper, såsom hög social kompetens. Den typ av 
social kompetens som efterfrågas är dock en kompetens där anpassningsförmåga och 
tillgänglighet är centrala egenskaper, vilket snarare kan kopplas till det rationalistiska 
perspektivet och ur ett sociokulturellt perspektiv hämmar utvecklingen av nya 
tankestrukturer. Detta kan jämföras med Sandberg och Targamas (1998) resonemang 
kring det rationalistiska perspektivet, där lärande i hög grad innebär att individen 
anpassar sig till organisationens givna förhållningssätt och förordningar istället för att 
utvecklas i takt med förändrade krav från omgivningen. 
 
Ellström (2002) tar upp ytterligare ett perspektiv, det institutionella, där förändringar 
antas växa fram som ett resultat av organisationens anpassning till omvärldens krav och 
förväntningar. Detta innebär att strävan efter att få legitimitet i samhället blir ett 
organisatoriskt mål som kanske prioriteras framför mer rationella mål. Ellström menar 
exempelvis att kompetensutvecklingsinsatser anordnas främst i syfte att stärka 
organisationens legitimitet och målet att främja utvecklingen av medarbetarnas 
kompetens kommer i andra hand. Satsningar som görs inom organisationer, ur det 
institutionella perspektivet, tenderar att vara reaktiva snarare än proaktiva då satsningen 
är en reaktion på händelser i omvärlden. Ytterligare ett kännetecken på handlingar som 
ryms inom det institutionella perspektivet är att de har en benägenhet att vara ytliga och 
kortsiktiga, eftersom målen kommer utifrån och därmed inte är förankrade i 
organisationen. 
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3.5 Hur kan organisationer tillvarata kompetens och 
främja utveckling? 
3.5.1 Identifiera behov 
Flera författare, däribland Smith (2005) och Van de Ven (2004) är överens om att 
många av dagens organisationer måste utveckla system för att bättre tillvarata och 
utnyttja sina anställdas kunskaper och färdigheter om dessa organisationer ska ha 
möjlighet att följa med i den globala utvecklingen. Tänkbara förklaringar till varför en 
stor del av den kunskap som finns inom organisationer inte utnyttjas kan enligt Smith 
vara att organisationerna har dåliga kunskaper och information om sina anställda och 
den kunskap de innehar, att det finns en diskrepans mellan individens kunskaper och 
arbetsuppgiften som ska utföras, samt att sammansättningen av arbetsgrupper inte är 
genomtänkt och att den kunskap de olika individerna i gruppen har därmed inte kan 
utnyttjas maximalt. Smith menar att organisationen kan skapa ett ramverk där alla 
medarbetares formella kunskaper och erfarenheter inom företaget kartläggs. Detta 
ramverk kan sedan användas för att matcha individers kunskaper och färdigheter med 
arbetsuppgifter samt för att skapa arbetsgrupper där de olika individerna stämmer bättre 
överens med varandras behov. Van de Ven betonar att det är viktigt för organisationen 
att förstå den kontext där kunskap skapas och inbäddas i produkter och tjänster. Att 
kartlägga och förstå vad medarbetarna gör och har kunskap om i den faktiska 
organisationen innebär ett försprång, då det underlättar analys av vilka behov som 
behöver tillgodoses och hur organisationen bäst kan tillvarata sina resurser. Enligt 
författaren kan denna typ av organisatorisk medvetenhet, eller förståelse, innebära 
konkurrensfördelar. Ett annat instrument för att bättre tillvarata resurser och identifiera 
behov i organisationen är att identifiera nyckelpersoner i företaget och involvera dessa 
personer i organisationens framtida mål och visioner. Van de Ven menar att 
organisationer som identifierat och kontinuerligt arbetar mot denna typ av 
nyckelpersoner är mer framgångsrika när det gäller organisatoriskt förändringsarbete.    
 
Möjligheten för medarbetarna att själva kontrollera sin arbetssituation och påverka sin 
egen utveckling är flera författare överens om främjar både det individuella lärandet och 
organisationens utveckling. En studie gjord av Paulsson m fl. (2003) visar att 
medarbetare som får påverka och kontrollera sitt eget lärande upplever 
kompetensutveckling som mer stimulerande och som en större hjälp i arbetet än de som 
inte har samma möjlighet att kontrollera sitt lärande. Studien tyder på att frihet och 
kontroll över den egna arbetssituationen tillsammans med feedback stimulerar 
motivationen att lära nytt. Vid hög arbetsbelastning gäller dock inte sambandet mellan 
frihet/egenkontroll och ökat lärande. Individer som har en hög arbetsbelastning upplever 
i studien det snarare som negativt och ytterligare en börda att försöka lära sig något nytt. 
Författarna menar att det är viktigt att organisationen därför ger sina medarbetare tid för 
lärprocesser och reflektion över det som lärts för att lärandet ska bli så effektfullt som 
möjligt.     
 
Arbetsgruppens sammansättning är ur ett miljöpedagogiskt perspektiv en annan viktig 
faktor för både individernas och organisationens utveckling och lärande. Bennett m fl. 
(1999) menar att organisationer kan förbättra produktion, kreativitet och 
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beslutsprocesser genom att använda sig av skillnader mellan individers kompetens i en 
heterogen arbetsgrupp. Detta innebär att alla individer i arbetsgruppen kan bidra med 
sin specifika kompetens och därmed kompletterar varandras kunskap. Om 
byggbranschen tillämpade detta arbetssätt i större utsträckning tror författarna att 
organisationen skulle kunna behålla fler kvinnor som idag känner sig främmande för 
den rådande mansdominerade kulturen, genom att synliggöra och tillvarata dessa 
kvinnors kompetens. Detta kan jämföras med Ellströms (1996) resonemang kring 
arbetslagets sammansättning när det gäller deltagarnas bakgrund, kön, erfarenheter och 
befintliga kompetens. Dessa faktorer påverkar individernas och gruppens möjligheter 
till utveckling och lärande. Ellström menar att det är viktigt att hitta en balans i 
sammansättningen av arbetsgrupper för att främja lärande och utveckling. En alltför hög 
grad av homogenitet i gruppen kan resultera i likriktning i tankesätt och 
beteendemönster, vilket innebär en risk för bortfiltrering av för gruppen negativ 
information, samt ett motstånd mot att lära sig nya saker. En alltför heterogent 
sammansatt arbetsgrupp kan däremot leda till destruktiva konflikter och 
samarbetssvårigheter. 
3.5.2 Mentorskap  
Idén att använda sig av ett mentor-adept-förhållande för att överföra kunskap, 
upprätthålla en kultur, stödja talanger och säkra ett framtida ledarskap, är något som 
funnits i århundraden. Mentorskap har under senare år fått ett uppsving i dagens 
moderna organisationskoncept och är en vanligt förekommande strategi främst för att 
skola in framtidens ledare i organisationen. Darwin (2000) anlägger ett radikal-
humanistiskt perspektiv på hur dagens organisationer ser på mentorskap och menar att 
det inte reflekteras tillräckligt över vad organisationen egentligen vill uppnå och hur 
synen på mentorskap påverkar lärmöjligheterna för individen och organisationen. Den 
traditionella synen på mentorskapet innebär ett hierarkiskt förhållande där den äldre 
mentorn står över den yngre adepten och därmed är den som innehar rollen för att lära 
ut. Författaren anser att denna syn är förlegad och framhåller att mentorskapet istället 
ska ses som en relation där lärande sker hos både mentor och adept. Det hierarkiska 
förhållandet bör ersättas med en jämlik relation, där båda parter förutsätts ha viktig 
kunskap att dela med sig av. Detta perspektiv har väckts bland annat genom att den 
tekniska utvecklingen har lett till att yngre medarbetare ibland behöver agera mentorer 
för att lära äldre den nya tekniken. Ett annat skäl till att förändra synen på mentorskap är 
att kvinnor och minoriteter av tradition varit tvungna att vända sig utanför 
organisationen för att utveckla sin professionella identitet, genom att de haft svårt att 
identifiera sig med och anpassa sig till sina oftast äldre manliga mentorer. Darwin tror 
att denna typ av problem, som hindrar lärandet i mentorskapsrelationen skulle 
motverkas av ett mentorskap där relationen adept-mentor är mer jämlik. Därtill skulle 
denna typ av mentorskap bättre gynna organisationen, genom att lärmöjligheter och 
därmed utveckling främjas i högre grad när det uppmärksammas att även mentorn bör 
dra nytta av adeptens kunskap. Detta resonemang kan jämföras med Cunningham och 
Eberle’s (1993) studie som visar att ett glapp kan uppstå mellan hur mentor och adept 
uppfattar mentorskapsrelationen om parterna har olika uppfattning kring vad 
mentorskapet innebär och hur relationen ska utformas. Studien pekar på att för att skapa 
en bra mentorskapsrelation bör mentor och adept på förhand klargöra roller och syftet 
med mentorskapet.      
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3.5.3 Parallella lärstrukturer 
Forskning visar att tillvaratagande av kompetens och lärande i stora och komplexa 
organisationer kan främjas genom avdelnings- och befattningsöverskridande dialog 
kring lärande och utveckling. Dixon (1999) menar att ett sätt att utveckla 
organisationens samlade kompetens är att se hela organisationen som en kollektivt 
lärande enhet. Samarbete och dialog över de interna organisationsgränserna underlättar 
förändringsarbete och genom att flera perspektiv finns presenterade kan detta leda till 
utveckling och lärande som inte skulle ha uppstått inom organisationens olika 
avdelningar. Effekter av att dela erfarenheter med andra avdelningar inom 
organisationen kan vara uppkomsten av nya problemlösningsmodeller, bättre 
utnyttjande av resurser och en förståelse för andra delar av organisationen som kan 
främja framtida samarbete. Författaren poängterar dock att det är viktigt att 
kommunikationen över organisationsgränserna utgår från ett jämlikt förhållande 
grupperna emellan. Uppstår ett hierarkiskt förhållande mellan två grupper, där den ena 
gruppen förväntas lära ut kunskaper till den andra, blir det sammantagna lärandet 
troligtvis sämre, då konkurrens och grupptillhörighet riskerar att ta överhanden. I 
sammanhanget kan begreppet parallella lärstrukturer som tas upp i French och Bell 
(1999) nämnas. Metoden är främst utformad för att underlätta förändringsarbete och kan 
ses som en funktion vid sidan av organisationens vanliga verksamhet. Den parallella 
lärstrukturen bör bestå av företrädare för organisationens olika delar och dessa bör 
respresentera de olika grupper av individer som ryms inom organisationen för att på så 
sätt skapa ett dynamiskt forum för dialog och reflektion. Det är även önskvärt att en 
eller flera högre chefer sitter med som representanter för att ge strukturen tyngd och 
anseende i den övriga organisationen. Syftet med parallella lärstrukturer är att 
möjliggöra tankemönster utanför de befintliga normerna och strukturerna för att således 
föra organisationen vidare i sin utveckling. Även Easterby-Smith och Araujo (1999) 
menar att kunskaps- och informationsspridning bland annat kan möjliggöras genom 
tvärenhetliga grupper där representanter från olika enheter samarbetar för att minska 
barriärerna mellan de olika enheterna och på så vis skapa en mer öppen organisation. 
3.5.4 Tillvaratagande av kvinnors kompetens i mansdominerade 
organisationer 
Samhällets syn på och könsmärkning av vissa yrkesgrupper utgör ett hinder för att få en 
jämnare könsfördelning inom organisationer med stark manlig eller kvinnlig kultur. 
Sannolikheten att söka sig till en bransch som är dominerad av det andra könet är i 
dagens samhälle betydligt mindre än att söka sig till en bransch där fördelningen är mer 
jämn. Då organisationer idag anser att utveckling främjas av bland annat en mer 
heterogen sammansättning av personalen behöver åtgärder och metoder finnas för att få 
till exempel fler kvinnor att söka sig till mansdominerade branscher. Westberg (2001) 
menar att det krävs en typ av avlärning för att synen på könsstereotypa yrken ska 
förändras. Det räcker inte med att bara förändra attityder, utan också agerande, vilket 
sammantaget möjliggör varaktigt förändrade normer och handlingsmönster. En metod 
som nämns för att etablera förändrade föreställningar inom arbetslivet är en fokusering 
på kompetens och kompetensanalys utan hänsyn till kön, vid till exempel rekrytering 
eller behovsanalys. En annan metod är införandet av en så kallad demokratisk dialog, 
vilket innebär att dialogen på arbetsplatsen bör ge alla som deltar möjlighet att komma 
till tals oavsett kön och hierarkisk ordning, samt att allt som sägs ska vara av lika värde. 
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För att få fler kvinnor att söka sig till tekniska yrken menar Westberg att verktyg för att 
få tjejer att intressera sig för området och bryta deras invanda föreställningar om 
kvinnliga och manliga yrkesområden behöver utformas. Dessa verktyg kan handla om 
att förändra undervisningen inom de naturvetenskapliga ämnena och att på olika sätt 
uppmuntra tjejer att söka sig till naturvetenskapen. 
 
Westbergs resonemang kan kopplas till Fielden m fl. (2001) som utifrån forskning kring 
hur byggbranschen ska tillvarata kvinnors kompetens och locka till sig fler kvinnor 
föreslår ett antal tillvägagångssätt, som sammantaget har möjlighet att leda till varaktiga 
förändringar. Dessa tillvägagångssätt kan sammanfattas som att åtgärder bör göras 
redan i tidig ålder hos barn, som ännu inte fullt anammat samhällets syn på 
könsstereotypa yrken. En större öppenhet i byggbranschen, till exempel genom 
arbetsplatsbesök, praoplatser och information redan för grundskoleelever är några 
förslag till hur detta skulle genomföras. Andra metoder för att tillvarata kvinnors 
kompetens och öka antalet kvinnor i byggbranschen är satsning på kvinnliga 
nätverk/mentorskapsprogram, ökad rekrytering av kvinnor till toppositioner och som 
chefer inom produktionen, mer flexibla arbetstider, utveckling och implementering av 
jämställdhetsplaner, samt en generell satsning på rekrytering av kvinnor. Sammantaget 
pekar Fielden’s m fl. studie på att ju fler kvinnor som arbetar i branschen desto mer 
sannolikt är det att ännu fler söker sig dit.       
4. Metod 
I följande kapitel kommer vi att beskriva hur vår empiriska undersökning har 
genomförts. Kapitlet är indelat i fem avsnitt. Det första avsnittet rör undersökningens 
utgångspunkter, där vi redogör för vilken metod vi valt att använda oss av samt varför. I 
det andra avsnittet redogör vi för datainsamlingsmetoden och bearbetning av 
intervjuerna. Det tredje avsnittet behandlar de olika kvalitetsaspekter vi valt att arbeta 
efter för att uppnå så god kvalitet som möjligt. I avsnitt fyra redogör vi för olika etiska 
aspekter som kan påverka undersökningens resultat. Vi avslutar kapitlet med en allmän 
metoddiskussion för att summera de övriga fyra avsnitten. 
4.1 Utgångspunkter 
 
Då vårt syfte är att analysera hur organisatoriska förutsättningar påverkar kvinnliga 
ingenjörers möjligheter till utveckling av sin kompetens inom ett byggföretag har vi valt 
att använda oss av en kvalitativ ansats. Valet föll på en kvalitativ ansats och inte en 
kvantitativ då studiens syfte är att försöka beskriva våra utvalda respondenters situation 
och inte att kunna generalisera resultaten för alla kvinnor i branschen. Vår utgångspunkt 
är att nå ett djup och få en förståelse kring arbetssituationen som de kvinnor vi 
intervjuat upplever den. Den kvalitativa ansatsen har även visat sig vara lämplig då 
ämnesområdet är svårgripbart och kan tolkas olika av respondenterna. Dock söker vi 
även efter en bredd i studien och vår förhoppning är att resultatet av studien ska ha en 
viss överförbarhet till andra kvinnor inom NCC Syd.  
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Vi har inspirerats av den abduktiva ansatsen vid vår studie, då både det teoretiska och 
det empiriska materialet har justerats allteftersom studien har utvecklats. Alvesson och 
Sköldberg (1994) menar att den abduktiva ansatsen skiljer sig från den induktiva och 
den deduktiva då dessa i stor utsträckning utesluter varandra, medan den abduktiva 
ansatsen kan ses som en kombination av de båda. Författarna menar vidare att 
abduktion även inbegriper en djupare förståelse för materialet, då underliggande 
mönster synliggörs och tillåts bli en del av resultatet. Vi ansåg att den abduktiva 
ansatsen var den som passade vår studie bäst med tanke på att vi sökte en djupare 
förståelse för våra IP’s situation. 
4.1.1 Kvalitativ studie 
Begreppet kvalitativ studie kan kopplas till termen kvalitet och innebär att forskaren är 
intresserad av vilka kvaliteter eller egenskaper ett fenomen har. Genom studien strävar 
forskaren efter att få en djupare förståelse för det undersökta fenomenet. En kvantitativ 
studie försöker å andra sidan att hitta mönster och samband mellan olika företeelser och 
forskaren strävar efter att resultatet ska vara generaliserbart (Bjereld m fl., 2002). Enligt 
Kvale (1997) finns inga skarpa gränser mellan den kvalitativa och den kvantitativa 
ansatsen. Ofta blandas de olika tillvägagångssätten, då det till exempel är svårt att 
beskriva en kvantitativ studie utan att använda sig av mer kvalitativa analyser och 
tolkningar. Användbarheten av de olika tillvägagångssätten beror på vilka 
forskningsfrågor som ställs. Enligt Denzin och Lincoln (2000) är den kvalitativa 
forskningen ett sätt att åskådliggöra världen ur olika synvinklar och genom den mening 
individer tilldelar olika fenomen. Detta innebär att forskningen har som utgångspunkt 
att verkligheten är socialt konstruerad och att den bild som presenteras är resultatet av 
ett samspel mellan forskaren och det som studeras. Med detta menas att även forskaren 
är en del av och kan påverka undersökningen, genom sin tolkning och förförståelse. 
4.2 Genomförande 
4.2.1 Kvalitativ intervju 
I kvalitativ forskning är intervjuer en vanlig datainsamlingsmetod då intervjuer är ett 
användbart sätt för att ge en studie djup och samtidigt fånga upp många dimensioner av 
ett fenomen. En intervju ger respondenterna möjlighet att utveckla sina tankegångar och 
reflektera över sin situation på ett annorlunda sätt än vid till exempel en 
enkätundersökning där svarsalternativen i hög grad är angivna. Det finns olika typer av 
intervjuer och dessa skiljer sig åt genom graden av kontroll från intervjuarens sida. De 
tre vanligast förekommande typerna av intervjuer är strukturerad, semistrukturerad och 
ostrukturerad (Bryman, 2004).  
 
Vi har valt att använda oss av den semistrukturerade intervjuformen då den ger stort 
utrymme för IP att själv påverka intervjuinnehållet. Detta gör att vi kan få ett nyanserat 
och brett underlag för vår studie, samtidigt som vi kan styra intervjun mot de 
ämnesområden studien syftar till att undersöka. Vi har utgått från en intervjuguide (se 
bilaga 1 & 2) där de huvudsakliga frågeställningarna återfinns. Dock har IP fått stor 
frihet att styra intervjuerna och intervjuguiden har framförallt fungerat som en 
avcheckningslista vid slutet av intervjuerna. 
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4.2.2 Urval 
Utifrån studiens syfte har vi valt att intervjua åtta kvinnor som arbetar eller har arbetat i 
byggföretaget NCC Syd som någon form av ingenjör. Enligt Kvale (1997) bör syftet 
vara styrande vid urvalet för studien. För att nå ett så nyanserat resultat som möjligt vid 
en kvalitativ studie bör forskaren antingen intervjua hela populationen eller intervjua ett 
i förhand ospecificerat antal personer fram till den punkt där ingen ny information 
framkommer. 
 
I denna studie hade det varit möjligt att göra en studie över hela populationen, det vill 
säga alla kvinnor i NCC Syd som har gymnasie-, högskole- eller civilingenjörsexamen. 
På grund av uppsatsens storlek och den begränsade tid som funnits till förfogande har vi 
dock valt att avgränsa oss till åtta respondenter, varav några arbetar inom NCC Syd och 
några tidigare har varit anställda inom företaget. Då antalet kvinnor med 
ingenjörsexamen är relativt begränsat i organisationen tror vi dock att våra åtta 
intervjuer ändå kan ge en mångfacetterad bild av kvinnors arbetssituation inom NCC 
Syd. 
4.2.2.1 Val av organisation 
Vårt val av organisation berodde på tillgänglighet då NCC Syd’s kvinnliga nätverk 
Stella först tog kontakt med Pedagogiska institutionen. Stella hade blivit tillfrågade av 
NCC Syd att undersöka om det fanns organisatoriska faktorer inom NCC Syd som 
påverkade kvinnors val att lämna organisationen. Då nätverket saknade resurser för att 
genomföra en sådan studie vände de sig till Pedagogiska institutionen och genom detta 
fick vi kontakt med NCC Syd. 
4.2.2.2 Val av intervjupersoner 
Det finns flera urvalsmetoder för att finna lämpliga IP och enligt Bryman (2004) är en 
av dessa det så kallade bekvämlighetsurvalet, vilket innebär att forskaren använder de 
respondenter som finns tillgängliga. Denna typ av urval är ett vanligt tillvägagångssätt 
när det gäller studier av organisationer, då forskaren är beroende av att organisationen 
hjälper till att ta fram möjliga respondenter.  
 
Vårt val av IP har varit styrt av personer med tillgång till uppgifter om lämpliga 
respondenter. Vi har dock själva utifrån de listor med respondenter vi fått gjort ett andra 
urval, för att skapa konfidentialitet kring respondenterna. Två listor har varit underlag 
för urvalet, där en lista kommer från personalchefen på NCC Syd och en från nätverket 
Stella. Utifrån dessa listor har åtta respondenter slumpmässigt valts ut och kontaktats 
via telefon eller e-mail. De kvinnor som valts ut är mellan 20 och 50 år och har någon 
form av ingenjörsexamen. På begäran från några IP har vi skickat ut intervjuguider till 
dessa innan intervjutillfället. Vi ansåg att detta var befogat då ämnesområdet upplevs 
som känsligt. Fyra av de åtta respondenterna har intervjuats under arbetstid på sina 
respektive arbetsplatser. De övriga fyra har intervjuats i sina hem eller på andra, mer 
neutrala platser. Intervjuerna varade mellan 25 och 60 minuter vardera. 
4.2.3 Bearbetning av data 
Vid insamlingen av materialet som ligger till grund för vår resultatredovisning spelade 
vi in alla åtta intervjuerna och dessa transkriberades sedan för att vi skulle kunna 
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bearbeta materialet. Vid bearbetningen var vi noga med att låta alla IP komma till tals i 
texten för att ge en så mångfacetterad bild som möjligt. Det transkriberade materialet 
sammanställdes genom att de olika svaren kategoriserades efter innehåll. Ur 
sammanställningen framträdde ett antal teman som sedan låg till grund för vår 
bearbetning av empirikapitlet. Dock gjordes, efter vår initiala bearbetning och 
sammanställning, ytterligare en omarbetning av empirin då vi utökade vår förståelse 
kring vårt teoretiska material. Även urvalet av det teoretiska materialet anpassades 
efterhand, då vår förståelse av studien utvecklades. Då vårt empiriska material 
innehåller många dimensioner valde vi att dela in resultatredovisningen i fyra 
övergripande avsnitt. Därtill valde vi att placera en analysdel och slutsatser efter varje 
avsnitt, då vi anser att detta ökar läsvänligheten och förfaringssättet underlättar 
återkoppling till det empiriska materialet. Eftersom materialet är mångfacetterat anser vi 
att de fyra analysdelarna tillsammans ger en mer utförlig och rättvisande utredning, än 
om vi istället valt att göra ett separat analysavsnitt. Den avslutande diskussionen som 
sedan förs grundar sig i de slutsatser som presenteras under respektive analysavsnitt.   
4.3 Kvalitet 
För att bedöma reliabilitet och validitet vid kvalitativ forskning finns ett antal kriterier 
att använda sig av. Vi har valt att använda oss av några av Denzin och Lincolns (2000) 
kvalitetsbedömningskriterier: tillförlitlighet, överförbarhet, pålitlighet och äkthet. Dessa 
fyra kriterier har valts ut då de är tillämpliga på vår undersökning. Kriterierna har 
använts som rubriker för att skapa struktur i avsnittet, dock har vi även använt oss av 
andra författares tolkningar av begreppen.  
4.3.1 Tillförlitlighet 
Tillförlitlighet handlar om att resultatet i möjligaste mån stämmer överens med den 
sociala verklighet som undersökts (Bryman 2004). Något som kan påverka 
tillförlitligheten är enligt Patel och Davidson (1991) den så kallade intervjuareffekten. 
Detta innebär att respondenten påverkas av intervjuarens uppträdande och medvetet 
eller omedvetet ger de svar som intervjuaren förväntar sig.  
 
Vi har försökt uppnå tillförlitlighet genom att spela in och transkribera alla intervjuer 
för att vår tolkning ska skilja sig så lite som möjligt från vad som sagts vid intervjuerna. 
Vi har under intervjuerna försökt undvika att använda oss av begrepp som riskerar att 
tolkas på olika sätt. Exempel på detta är begreppen kompetens och kompetensutveckling, 
där vi kanske har en annorlunda förförståelse än våra respondenter. Det faktum att vi är 
kvinnor kanske har inverkat på vad som sagts under intervjuerna. Som kvinnor 
förväntas vi kanske ha en större förståelse för våra respondenter än män och detta skulle 
kunna leda till både en större öppenhet i svaren, men även en risk för att både vi och 
respondenterna reagerar partiskt och att det därmed kan uppstå överdrifter. Denna 
problematik kan vara exempel på den intervjuareffekt som nämnts ovan.  
4.3.2 Överförbarhet 
Tyngdpunkten i kvalitativ forskning ligger vid att få en fyllig och tät beskrivning av det 
undersökta fenomenet och därmed nå ett djup i studien (Denzin & Lincoln, 2000). 
Kvale (1997) ser motsatsen till den positivistiska traditionen där generaliserbarhet 
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värderas högt, i ett humanistiskt tillvägagångssätt där varje situation är unik och varje 
fenomen har sin egen inre struktur och logik. Kvale uppmärksammar även den 
avvägning som bör göras av forskaren mellan hur mycket denne själv ska dra slutsatser 
kring överförbarheten och hur mycket av detta som bör lämnas åt läsaren. 
 
I vår studie strävar vi efter att analysera och få en djupare förståelse av våra 
respondenters tankar och reflektioner kring sitt arbete. Vår förhoppning är dock att 
resultatet till viss del ska vara överförbart till andra kvinnor i företaget som har liknande 
förutsättningar när det gäller utbildning och arbetsuppgifter. Vi tror att detta är möjligt 
då antalet kvinnor i organisationen är litet och vi har intervjuat ett förhållandevis stort 
antal kvinnor. 
4.3.3 Pålitlighet 
Pålitlighet innebär att läsaren ska få insyn i alla faser av forskningsprocessen. Detta 
tillvägagångssätt underlättar för läsaren att kritiskt kunna granska och ifrågasätta den 
forskning som gjorts. Här ingår även resonemang kring huruvida de teoretiska 
resonemangen är välgrundade. Ett problem med detta kriterium är att läsaren får lägga 
ned mycket eget arbete för att i praktiken kunna kontrollera det tillvägagångssätt som 
forskaren använt sig av (Bryman, 2004).  
 
Vi har försökt skriva ett så utförligt metodkapitel som möjligt och vår förhoppning är att 
läsaren ska få en god insyn i undersökningens tillvägagångssätt. Angående våra 
teoretiska resonemang strävar vi efter att noggrant ange vad som är hämtat från olika 
källor och vad som är våra egna resonemang.  
4.3.4 Äkthet 
Begreppet äkthet delar Guba och Lincoln (2000) upp i fem kriterier, varav vi har valt tre 
som är användbara i vårt fall. Dessa kriterier är rättvis bild, ontologisk autenticitet och 
pedagogisk autenticitet.  
4.3.4.1 Rättvis bild 
Kriteriet rättvis bild handlar om huruvida undersökningen återger en rättvisande bild av 
alla de åsikter, uppfattningar, perspektiv, anspråk och angelägenheter som deltagarna 
framfört under intervjuerna. Om något perspektiv utelämnas menar författarna att 
resultatet bli missvisande (Guba & Lincoln, 2000). 
 
För att respondenternas åsikter och uppfattningar ska återges på ett så rättvisande sätt 
som möjligt är vår ansats att ge alla respondenter lika mycket utrymme i studien och ta 
hänsyn till variationen av svar. Detta innebär att vi vid tematiseringarna som gjorts har 
försökt att beakta alla delar av materialet och inte bara aspekter som bekräftar ett visst 
synsätt.  
4.3.4.2 Ontologisk autenticitet 
Detta kriterium handlar om huruvida undersökningen medverkar till att förbättra 
respondenternas medvetenhet kring sin sociala situation och den verklighet de lever i. 
Denna medvetenhet syftar på deltagarnas förmåga att kunna betrakta sin situation mer 
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kritiskt och reflekterande. Författarna kallar detta fenomen critical intelligence (Guba & 
Lincoln, 2000).  
 
Vi föreställer oss att den reflektion som sker hos våra respondenter vid intervjutillfället 
kanske kan bidra till en större medvetenhet kring det egna arbetet och arbetsmiljön. 
Genom att sedan läsa den färdiga uppsatsen kanske respondenterna får en förändrad syn 
på sin verklighet genom det utifrån-perspektiv som presenteras.  
 
4.3.4.3 Pedagogisk autenticitet 
Guba och Lincoln (2000) menar att ontologisk och pedagogisk autenticitet är två steg i 
samma process och den pedagogiska autenticiteten utgör det andra steget i denna 
process. Den pedagogiska autenticiteten handlar om hur organisationen och de individer 
som står utanför undersökningens deltagare, till exempel arbetskamrater och chefer, kan 
bli medvetna om och förstå deltagarnas situation. 
 
Vår förhoppning är att undersökningen ska bidra till en ökad förståelse hos NCC Syd 
och deras medarbetare angående kvinnornas arbetssituation och utvecklingsmöjligheter. 
4.4 Etik  
Då antalet kvinnor med någon form av ingenjörsexamen är litet inom NCC Syd har vi 
lagt stor vikt vid konfidentialiteten (Bryman, 2004). Eftersom vi fått hjälp med urvalet, 
genom de listor som tillhandahållits av NCC Syd och Stella, har vi sedan gjort ett andra 
urval för att källorna ska vara så konfidentiella som möjligt. För att skydda IP’s identitet 
har vi därtill avidentifierat alla intervjuer. Vidare har vi begränsat våra IP’s 
befattningsbeskrivningar och andra beskrivningar som skulle kunna röja vilka personer 
vi har intervjuat. Därtill har vi valt att inte ange vem av IP som sagt vad i citaten, då det 
därigenom skulle vara möjligt att röja IP’s identitet.  
 
Före intervjuerna har vi informerat alla respondenter om oss själva, vår utbildning, 
uppsatsens syfte, att vi bandar intervjun och hur vi behandlar materialet. Denna 
öppenhet har gjort att respondenterna både har haft möjlighet att välja att inte delta i 
undersökningen och att de är medvetna om vad materialet ska användas till.  
4.5 Avslutande metoddiskussion 
Genom att vi inte har NCC Syd eller deras kvinnliga nätverk Stella som uppdragsgivare 
för denna uppsats anser vi att vi har haft stor frihet att själva utforma undersökningen 
utan att påverkas av en uppdragsgivare. Vi har dock varit beroende av NCC Syd och 
nätverket Stella vid vårt urval av respondenter. Risken med bekvämlighetsurval är att 
organisationen valt ut respondenter som de tycker är ”lämpliga” deltagare i studien. Vi 
tror dock inte att så är fallet vid denna studie då vi inte kan se hur NCC Syd skulle ha 
någon vinning av att agera på det sättet. Något som vi däremot tror kan ha påverkat 
resultatet till viss del är att många av våra respondenter är medlemmar i Stella och 
därmed har både intresse av och en förförståelse för de ämnen vi tar upp i studien. 
Kanske skulle resultatet av studien ha sett annorlunda ut om vi själva gjort ett 
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slumpmässigt urval bland alla kvinnliga ingenjörer i NCC Syd. Vid bearbetningen av 
materialet har vår strävan varit att ge alla IP lika stort utrymme i texten och på så sätt 
belysa gemensamma drag såväl som olikheter. Dock är vi medvetna om att vi bland 
annat på grund av konfidentialiteten och ett begränsat utrymme i texten främst har riktat 
in oss mot generella drag.  
 
Då vissa IP på begäran har fått intervjuguiden innan intervjutillfället var deras 
förutsättningar lite annorlunda än för de IP som inte fått samma chans att förbereda sig. 
Risken med att vissa fått större möjlighet att förbereda sig är att den spontanitet som 
annars uppstår vid en intervju kanske går förlorad. En fördel med att få intervjuguiden 
på förhand är att IP haft tid att reflektera mer över ämnet och därmed kan ge mer 
nyanserade svar. Efter att ha genomfört alla intervjuer tror vi att det eventuella 
inflytandet de utdelade intervjuguiderna kan ha haft är relativt litet då vi märkte att 
graden av reflektion kring frågorna snarare berodde på individuella faktorer. Vår 
uppfattning är att IP reflekterade mer eller mindre oavsett om de fått intervjuguiden på 
förhand eller inte och att spontana svar uppstod i alla intervjuerna. 
 
En nackdel med att bli intervjuad på sin arbetsplats kan vara att IP känner sig stressad 
under intervjutillfället. Vid två av intervjuerna blev vi därtill avbrutna av IP’s manliga 
kollegor som kom in. En fördel med att genomföra intervjuerna på IP’s arbetsplats är att 
vi som intervjuare får en bild av IP’s arbetsmiljö och IP kan även visa på konkreta 
exempel i sin omgivning. Fördelen med att intervjun äger rum i IP’s hem eller på en 
neutral plats är att IP kanske kan tala friare om händelser som inträffat eller personer på 
arbetsplatsen. IP kanske även känner sig tryggare i sin hemmiljö än på arbetet.
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5. Resultatredovisning och Analys 
I detta kapitel kommer vi att redovisa de resultat som framkommit under vår 
undersökning. För att öka överskådligheten har vi valt att redovisa resultaten under fyra 
avsnitt: Organisatoriska förutsättningar, Anpassning, Organisationens syn på 
kompetens, samt Hur kan NCC Syd tillvarata och främja kompetens. Varje avsnitt följs 
av en analys och avslutas med de slutsatser vi uppnått genom undersökningen. 
Tillvägagångssätt har valts då vi anser att materialet är mångfacetterat och att analyser 
efter varje avsnitt gör texten mer läsvänlig. Vidare innebär analyser efter varje avsnitt en 
möjlighet att fånga upp fler dimensioner än i ett separat analyskapitel. 
 
För vår uppsats har vi intervjuat åtta kvinnor som arbetar eller har arbetat inom NCC 
Syd i olika typer av ingenjörsbefattningar. Dessa kvinnors arbetsuppgifter sträcker sig 
från administrativt arbete, med till exempel budget- och personalansvar, till avancerade 
praktiska arbetsuppgifter och ledarfunktioner ute på byggarbetsplatser. Alla IP har dock 
gemensamt att de har någon form av ingenjörsexamen, från antingen gymnasiet eller 
högre studier. Därtill har alla någon gång arbetat som ensam kvinna i en arbetsgrupp 
och de flesta av våra IP är fortfarande i klar minoritet jämfört med antalet män på 
arbetsplatsen. Många IP har arbetat inom olika delar av organisationen och med olika 
arbetsuppgifter under karriären. 
5.2 Organisatoriska förutsättningar 
5.2.1 Struktur 
 
 
    (www.ncc.se, 2005-04-26) 
 
NCC är ett svenskt byggföretag med förgreningar i de nordiska länderna, Tyskland, 
Polen, Ryssland och Baltikum. Företaget består av tre övergripande enheter 
Construction, Roads och Property Development. NCC Construction är den största 
enheten och utgör fokus för vår studie. Denna enhet är inriktad på att bygga bland annat 
bostäder, anläggningar, infrastruktur och industrilokaler. Construction är indelat i 
nationella bolag som i Sverige i sin tur består av ett antal olika regionala bolag, 
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däribland NCC Syd. Av de anställda inom NCC Syd består 13,5 % av kvinnor varav 6,3 
% arbetar inom någon form av ingenjörsbefattning.  
 
De olika yrkesroller vi mött genom våra intervjuer och som utgör centrala yrkesroller 
inom Construction är bland annat platschef, arbetsledare och entreprenadingenjör. Att 
vara platschef innebär att sitta som högsta ansvarig för ett byggprojekt, ofta med ansvar 
över både personal, budget och produktion. Arbetsledare är steget under och fungerar 
som ett stöd och en avlastning för platschefen. Ansvarsområdet innefattar ofta 
budgetarbete och beställningsansvar, men ibland även personalansvar då arbetsledaren 
arbetar i nära kontakt med yrkesarbetarna. En entreprenadingenjör har vanligtvis en mer 
fristående funktion, med kunskaper inom ett specialområde och ibland delas 
entreprenadingenjörens tid mellan olika byggprojekt. Platschefer och arbetsledare 
befinner sig under den period som ett projekt pågår på provisoriska kontor ute på 
byggarbetsplatsen. Vid större projekt finns en entreprenadingenjör på plats, men denna 
kan även befinna sig på något av de regionala kontoren. Antalet medarbetare som 
befinner sig på en byggarbetsplats varierar, beroende på projektets omfattning och 
beroende på vilken fas projektet är i. 
5.2.2 Mellanchefer och gemenskap 
De egenskaper IP tar upp som önskvärda för en bra platschef är förmågan att delegera, 
förmågan att tillämpa en rak och ärlig kommunikation samt förmågan att plocka ihop en 
grupp med människor som passar bra tillsammans. Den allmänna meningen verkar vara 
att en bra platschef innebär en bra arbetsplats och att sannolikheten ökar för att söka sig 
till en viss arbetsplats om ryktet säger att platschefen är bra. På frågan om platschefens 
betydelse för stämningen på arbetsplatsen svarar två IP så här: 
 
Åh, det är A och O här. Han...alltså så som han är...just han som är här, han är liksom 
stenlugn och...han är jätteproffsig så att...det var väl den största anledningen till att jag 
kom tillbaka hit, att just han skulle vara här. Nej men det har jättestor betydelse alltså. 
Och sen är det ju så här att han har just sitt arbetslag med killar som han brukar jobba 
ihop med och, jag menar, de har ju jobbat ihop nu i så många år så att...och sen fylls 
det ju på med lite yngre. Alltså, det är jätteviktigt för att arbetsplatsen ska funka och 
gå bra.   
 
Det är otroligt viktigt hur platschefen är...till att organisera och alltså få samman 
grejer, göra något mysigt som en bowlingkväll någon gång eller att man gör något 
tillsammans så man känner sig som en i gänget. Det har otroligt mycket...stor 
betydelse alltså. 
 
Intervjuerna visar dock att konflikter ibland kan uppstå på arbetsplatsen på grund av 
sammansättningen av många yrkesgrupper med olika mål och metoder. I yrkesrollen 
som platschef eller arbetsledare ingår att försöka undvika denna typ av konflikter genom 
en rak och tydlig dialog med alla underställda. IP beskriver också stämningen på 
arbetsplatsen som god och kamratlig och många trivs med att umgås med ”gubbarna” i 
arbetslaget. Känslan av gemenskap i arbetsgruppen varierar dock mellan olika IP. 
Skälen som anges till detta är både att det är svårt att komma in i gemenskapen som 
platschef eller arbetsledare och att det har med personlighet och personkemi att göra om 
man känner sig som en i gänget eller inte. Det verkar som att IP som arbetar i mer 
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fristående funktioner på arbetsplatsen, till exempel entreprenadingenjörer, har lättare att 
komma in i gemenskapen än de som sitter i mellanchefspositioner.  
 
Det blir du aldrig [en i gänget] om du sitter som arbetsledare eller platschef. Och det 
är så det är för alla andra platschefer och arbetsledare också, dom är ensamma ute på 
arbetsplatsen. För du har ju liksom kollektivet emot dig liksom, ja mot dig och med 
dig naturligtvis va [...] ...och sen när du kommer in på kontoret, ja då får du lite stöd 
där, men det är inte fullgott det heller.  
 
Organisationens kultur verkar påverka arbetsupplägget då den rådande inställningen 
inom byggbranschen verkar vara att ”det är fult att vara ledig och lata sig”. Detta 
innebär att de som arbetar som platschefer och arbetsledare förväntas arbeta hårt och 
ofta utanför arbetstid. Vår undersökning visar därtill att den höga arbetsbelastningen 
och den stress som uppstår till följd av denna även kan vara förenad med en viss 
prestige bland manliga platschefer, vilket kan bidra till att inställningen kring att 
platschefer ska stressa bibehålls.  
 
Som platschef ska du nästan ha haft magsår åtminstone en gång och så ska man sitta 
på rasterna och jämföra när man gjorde sin, vad heter det, gastroskopi och såna saker. 
[...] ...så pratar dom mycket om hur mycket dom super och hur många fruar dom har 
lämnat bakom sig på vägen och det där är ju lite synd för jag tror att dom flesta 
egentligen inser att det här är inga positiva saker, fast man lite grann gör det lite tufft 
och glorifierar det. 
5.2.3 Arbetsmiljön 
Den fysiska arbetsmiljön ser olika ut för våra IP då några arbetar i ren kontorsmiljö 
medan andra för det mesta är utomhus och deltar i produktionsarbetet. Några IP sitter 
som chefer och basar över en grupp byggnadsarbetare, andra arbetar mer självständigt i 
en specialistfunktion och ingår inte i arbetsgruppens hierarkiska ordning. Vår 
undersökning pekar på att många IP trivs väldigt bra på sitt arbete och tycker att det är 
roligt att gå till jobbet på morgonen. Känslan av att skapa något, till exempel ett hus, för 
att sedan se det färdiga resultatet beskrivs som mycket tillfredsställande. De som arbetar 
mycket utomhus trivs väldigt bra med det och menar att det är en stor fördel med arbetet 
att få vara ute i frisk luft och ha ett rörligt arbete. En IP som idag arbetar inomhus 
berättar att hon ibland saknar lukten av färsk betong och känslan av att få vara utomhus 
och skapa konkreta resultat.  
 
Det framgår att stress och brist på kontroll är vanligt i många av yrkesrollerna på 
byggarbetsplatserna och att stressen är något som upplevs som en stor nackdel med 
arbetet. Vad som orsakar stress är faktorer som för hög arbetsbelastning, snäva 
budgetar, röriga riktlinjer från högre chefer och förseningar på grund av till exempel 
väder och leverantörer. Stressen och känslan av att inte räcka till leder till att IP 
upplever det svårt att koppla av efter arbetstid och inte ta med jobbet hem. De IP som 
upplever stressen som mest betungande verkar sitta som platschefer, arbetsledare, eller 
arbeta ensamma i sin roll på byggarbetsplatsen.  
 
Platschef är nog det stressigaste jobb du kan ha. Det är väldigt frustrerande, du hinner 
inte göra något pappersarbete överhuvudtaget under dagarna, utan det får du göra på 
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kvällstid, alltså efter arbetstid, och sömnen ska du hinna med. Det funkar inte, du 
hinner inte, du måste ju ha ett socialt liv också. 
 
IP berättar dock att förhållandena inte alls är lika stressiga på vissa arbetsplatser och 
stressnivån verkar bero på ett flertal faktorer, bland annat vilket skede i byggprocessen 
man befinner sig i och vilken typ av yrkesroll IP innehar. En faktor som i vissa fall 
påverkar stressnivån negativt är de fasta arbetstiderna som gäller på alla 
byggarbetsplatser. En arbetsdag börjar klockan sju på morgonen och slutar klockan fyra 
på eftermiddagen och oavsett befattning finns ingen flexibilitet när det gäller tiderna, 
utan alla förväntas finnas på arbetsplatsen mellan dessa klockslag. Detta upplevs som ett 
problem och en stressfaktor, framförallt för småbarnsföräldrar som gärna skulle vilja ha 
mer flexibla arbetstider för att ha större möjlighet att ta hand om och hinna träffa sina 
barn. Det framgår av intervjuerna att det kan uppstå en intressekonflikt mellan att göra 
karriär och att skaffa familj, både på grund av den hårda arbetsbelastningen och på 
grund av den bristande flexibiliteten i arbetstider. Denna intressekonflikt anges som ett 
tänkbart skäl till att i framtiden byta bransch.   
 
Jag kan ju inte jobba kvar i en bransch där jag måste lämna mitt barn på dagis tio över 
sex på morgonen, det funkar inte, och sen komma och hämta halv fem-fem. Jag 
tycker inte det är rättvist, utan det får ju va nånstans där de har en mer flexibel syn på 
arbetstiden, där man kanske då kan gå ner lite i tid och såna här grejer. 
 
Genom intervjuerna har vi dock förstått att många yrkesroller innebär en frihet för IP att 
själva styra över vad som ska göras och i vilken ordning detta ska ske, inom ramen för 
de fasta arbetstiderna. Riktlinjer finns men det är främst upp till IP att tolka, strukturera 
och finna lösningar till problem som uppstår. Denna frihet upplevs ofta som en stor 
fördel i arbetet och som något som främjar kreativiteten. En nackdel som tas upp med 
att fritt styra över arbetsupplägget är att IP i vissa specialistfunktioner upplever en 
ensamhet och att de ibland saknar någon att vända sig till. Ytterligare en nackdel är att 
friheten kan innebära en större arbetsbörda, då IP känner att allt som ska hinnas med 
inte ryms under arbetsdagen och löser problemet genom att arbeta efter arbetstid. På 
frågan om vad som är bäst med arbetet svarade en IP: 
 
Variationen av arbetsuppgifter och flexibiliteten. Jag kan bestämma mycket hur min 
arbetsdag ska se ut. Stora friheter om man säger så. Men gör jag det inte den dagen så 
måste jag göra det nästa dag och jobba in det så att säga. Man är flexibel helt enkelt. 
5.2.4 Tradition i företaget 
Våra IP beskriver NCC Syd som en organisation som är hierarkiskt uppbyggd på så sätt 
att det finns många olika nivåer av chefskap, både inom organisationen som helhet och 
ute på varje byggarbetsplats. Det framgår av IP’s beskrivningar att byggarbetsplatserna 
är självgående enheter och att kommunikationen mellan huvudkontoret och 
byggarbetsplatserna är begränsad. Detta leder bland annat till att IP känner sig osäker på 
vem som ansvarar för vad på huvudkontoret. Ute på byggarbetsplatserna tillkommer, 
förutom den formella hierarkin, även en mer informellt hierarkisk struktur, då erfarenhet 
och många år i branschen innebär status och därmed ett steg upp i den informella 
hierarkin. Vår undersökning tyder på att NCC Syd är starkt präglat av tradition och 
gamla strukturer som formar både organisationen som helhet och arbetsupplägget. Det 
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verkar även som om hierarkin och de gamla strukturerna är svåra att förändra. Detta kan 
bland annat betyda att nyutbildade med nya idéer åsidosätts och inte får chans att dela 
med sig av sin kunskap. Det förefaller även som om strukturerna ”sitter i väggarna” och 
upprätthålls genom att medarbetare själva tar till sig traditionsenliga mönster och sedan 
för dessa vidare i organisationen. Ett annat perspektiv som framkommit gällande de 
gamla strukturerna är att det är de äldre medarbetarna som upprätthåller traditioner och 
arbetsmönster och att det därmed kommer att ske en förändring genom de många 
pensionsavgångarna de närmaste åren.  
 
Det är alltså, kommer du som ny, jag kan säga att det finns två ordspråk här alltså, det 
ena är ”så har vi aldrig gjort” eller så kan man säga ”så har vi alltid gjort”. Så kan 
man välja det ena eller det andra, men man ska inte försöka komma med nya idéer 
inte, det är liksom ingen som uppskattar det. Och då kan man ju bli väldigt vingklippt 
om man kommer med ny utbildning och fräscha idéer och den entusiasm som man har 
när man är ung. Och så bara möts man av att ”tro inte att du kan bidra med nånting 
här, för vi vet hur det är”. 
 
Trots att organisationen upplevs som trög, när det gäller att förändra normer och 
värderingar har en förändring mot att göra arbetsplatsen mer trivsam för kvinnor 
genomförts under de senaste åren. Av tradition har det tidigare varit vanligt 
förekommande med affischer och almanackor med utvikningsbilder på kvinnor. NCC 
beslutade dock att förbjuda dessa bilder för att de ansågs som kränkande mot de 
kvinnliga anställda i organisationen, samt för att det inte var något som hörde hemma på 
en arbetsplats. Sedan förbudet kom förstår vi, utifrån intervjuerna, att även en del 
manliga kollegor ute på arbetsplatserna tycker det är bra att bilderna har försvunnit och 
att förbudet har bidragit till en lite mjukare stämning i arbetsgrupperna.  
5.2.5 Analys av Organisatoriska förutsättningar 
Undersökningen tyder på att kultur och struktur är två centrala organisatoriska 
förutsättningar som påverkar de kvinnliga ingenjörernas arbetssituation. NCC Syd har 
en stark organisationskultur som bygger på en hierarkisk struktur och gamla traditioner. 
Tecken på detta är till exempel svårföränderliga arbetsmönster och att nya idéer 
åsidosätts. Organisationskultur upprätthålls enligt Czarniawska och Kunda (2001) då 
organisationens medlemmar, genom att belöna konformitet och peka ut eller bestraffa 
avvikelser, skapar och återskapar kulturens innehåll. Organisationskultur innebär även 
en gemenskap bland medarbetarna och denna känsla av tillhörighet är viktig för 
medlemmarnas trivsel i organisationen. Vår undersökning tyder på att NCC Syd 
upprätthåller sin kultur genom en av IP upplevd tröghet när det gäller nytänkande och 
förändring. Dock verkar gemenskapen på arbetsplatsen upplevas som positiv och vara 
något som värdesätts högt.  
 
Inom ramen för NCC Syds organisationskultur verkar det finnas en relativt stor frihet 
för individen att påverka sitt arbete, vad gäller arbetsupplägg och arbetsinnehåll. Denna 
frihet innebär dessutom att individen ibland tvingas tänka utanför befintliga ramar och 
strukturer för att lösa problem. Enligt Ellström (2002) främjas individens kompetens 
och utveckling av att denna upplever sig ha en frihet, eller ett stort handlingsutrymme, 
att styra över sin arbetssituation. Ur ett miljöpedagogiskt perspektiv har kulturen och 
organisationens utformning en stor inverkan på individernas utveckling och lärande. 
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Detta kan exempelvis förstås genom Höijers (2004) resonemang kring kontextens 
betydelse för individens utveckling av kunskaper och kompetenser, då individen 
påverkas av omgivningens förutsättningar. Det är tydligt att kontexten inverkar på hur 
våra IP uppfattar sin arbetssituation och därmed utvecklingen i yrkesrollen. Exempel på 
detta är att rollen som platschef eller arbetsledare innebär en utsatthet och en risk för att 
hamna utanför arbetsgruppens gemenskap, då dessa sitter i en mellanchefsposition och 
därigenom inte naturligt ingår i den kollektiva gemenskap som Lindgren (1991) kallar 
för kollektivkultur. Gemenskapen i denna typ av kultur skapas genom en likhet i social 
bakgrund bland arbetslagets medlemmar. Författaren identifierar även en annan form av 
kultur, den så kallade kollegiekulturen, där gemenskap istället bygger på likhet i 
befattningsgrad och denna kultur är vanlig bland chefer och tjänstemän. På grund av 
stress och att platschefer ofta arbetar som ensamma chefer ute på byggarbetsplatserna 
pekar vår studie på att det kan vara svårt att utveckla en kollegiekultur. Vi tror därför att 
en mer gemensam kollegiekultur annars skulle kunna fungera som ett stöd och en 
kommunikationskanal chefer emellan, vilket även skulle kunna öka kommunikationen i 
hela organisationen. 
 
NCC’s struktur innebär en stor och komplex organisation med många små självstyrande 
enheter, däribland byggarbetsplatserna. Denna struktur kan kopplas till Easterby-
Smith’s m fl. (1999) resonemang där det framgår att klimatet inom de enskilda 
enheterna i en komplex organisation är gynnsamt för informations- och 
kunskapsspridning. Däremot medför autonoma enheter ett hinder för att kunskap ska få 
möjlighet att spridas över hela organisationen. Vi tycker oss se att denna problematik 
återfinns inom NCC Syds organisation där exempelvis viktig information som borde 
komma fram till huvudkontoret ofta fastnar på vägen upp i hierarkin. Detta skulle kunna 
innebära att den organisatoriska utvecklingen hämmas då hinder i informationsspridning 
kan göra att ifrågasättande och nya idéer inte kommer alla tillhanda. Vår undersökning 
tyder även på att strukturella förutsättningar inom NCC Syd, såsom de fasta 
arbetstiderna, kan utgöra ett hinder för IP’s utveckling genom att en intressekonflikt kan 
uppstå mellan att skaffa familj och göra karriär, på grund av att arbetstiderna gör det 
svårt att kombinera dessa. Detta bekräftas av Olofssons (2002) studie som visar att de 
kulturförankrade arbetstiderna kan vara en bidragande orsak till att individer väljer att 
lämna organisationen. Våra IP upplever dock inte att bristen på flexibilitet gör det 
nödvändigt för dem att lämna organisationen. Dock kan vi se tendenser till att flera kan 
tänka sig att byta arbetsuppgifter för att få det mindre stressigt i arbetet och på så vis 
hinna med barn och familj. 
 
Av vår studie framgår således att NCC Syds organisatoriska förutsättningar, främst 
bestående av den starka kulturen och strukturens utformning, påverkar våra IP på en rad 
olika sätt, däribland känslan av gemenskap i arbetsgruppen, trivsel på arbetet och stress. 
Detta påverkar i sin tur individens utvecklingsmöjligheter då den starka kulturen och 
den hierarkiska strukturen kan inverka negativt på den individuella såväl som på den 
organisatoriska utvecklingen. Det miljöpedagogiska perspektivet får genom detta stor 
betydelse, då kontexten verkar vara en viktig del av individernas möjlighet att utföra sitt 
arbete. 
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5.3 Anpassning 
5.3.1 Jargong 
Vid intervjuerna fick vi en ganska utförlig bild av att både NCC Syd och byggbranschen 
som helhet präglas av en hård och ibland rå jargong, framförallt ute på 
byggarbetsplatserna. Det är vanligt förekommande med sexskämt, skämt om kvinnor 
och en machoattityd, som är främmande för många kvinnor och som härstammar i den 
gamla mansdominerade byggkulturen. Av vad våra IP berättar förstår vi att stämningen 
är ”hård men hjärtlig”, vilket innebär att jargongen främst handlar om skämt, snarare än 
om en typ av förtryck. Jargongen upplevs som en nästan naturlig del av arbetet och är 
inget att hänga upp sig på eller ta personligt. Som ny i organisationen får den 
nyanställda snabbt lära sig att vänja sig vid jargongen och ibland även själv delta i den. 
Om inte denna anpassning görs tror IP att det är svårt att trivas och slappna av på 
arbetsplatsen.   
 
Humorn...sexskämt och sånt där som man ju inte hade väntat sig...jag var bara tjugo 
år då jag började jobba och då kändes det ju lite konstigt. [...] Det är ju bara på skämt 
ju, så man får ta det som ett skämt, man kan inte ta nåt personligt, för att dom som gör 
det är ju inte kvar... 
 
IP verkar ha lärt sig att hantera den rådande jargongen och därför upplevs denna inte 
som något stort problem. Vid intervjuerna framgår att IP tror att det är lättare för tjejer 
som är vana att umgås och prata med killar att hantera och vänja sig vid jargongen. En 
annan förklaring till att det är lättare för vissa tjejer att anpassa sig till det rådande 
klimatet är att de har en personlighet som underlättar anpassningen. IP tror att personer 
som inte försöker förställa sig och personer som hellre jämkar än tar strid har lättare att 
acceptera jargongen och trivas i arbetsgruppen. Utifrån vad som sagts under 
intervjuerna förstår vi också att de kvinnor som idag söker sig till och stannar kvar i 
byggbranschen ofta har gemensamma drag och likheter i beteende och bakgrund. Något 
som tas upp är att de tjejer som trivs i branschen behöver ha en styrka att kunna säga 
ifrån och ha ”lite skinn på näsan”. Denna ”tuffhet” är något IP menar krävs av både 
tjejer och killar ute på arbetsplatserna och det framförs en önskan om att fler människor 
som inte är så tuffa skulle söka sig till branschen, för att mjuka upp stämningen lite.  
 
Man får ju ha mycket skinn på näsan, man får tycka att det är roligt att ha mycket 
skinn på näsan också. Och det finns ju kvinnor som är så också, som kan ta för sig. 
Men kan man inte det så är det tufft.     
 
Det språkbruk som manliga kollegor ibland använder sig av upplevs som ett hinder för 
unga kvinnors utveckling i organisationen. Det berättas att särskilt unga tjejer ibland får 
känslan av att de inte tas på allvar genom att männen använder uttryck som ”lilla 
gumman” och ett språk som signalerar att den unga tjejen inte har någon värdefull 
kunskap att dela med sig av. Den attityd som ligger bakom språkbruket innebär att 
tjejerna ses som personer som ska koka kaffe och egentligen inte har något på en 
byggarbetsplats att göra. Den strategi IP använder för att hantera denna typ av 
kommentarer verkar i de flesta fall vara att låtsas som om de inte hört kommentaren och 
fortsätta arbetet för att bevisa att de har minst lika bra kunskaper och kvalifikationer 
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som deras manliga kollegor. Det berättas att IP genom hårt arbete ofta lyckas få 
kollegorna att förstå att de är duktiga och har värdefulla kunskaper och när denna barriär 
väl är överskriden behandlas deras kunskap på lika villkor som andras på 
byggarbetsplatsen. 
5.3.2 Grupp kontra individ 
Alla våra IP tycker att det vore trevligt om det fanns fler kvinnor i branschen eftersom 
de tror att stämningen på så sätt skulle bli lite mjukare. Vi ser dock tendenser till att 
vissa kvinnor tror att det finns en risk för att NCC Syd rekryterar kvinnor huvudsakligen 
på grund av deras kön och inte deras kompetens. Våra IP upplever det som att 
kvinnorna, då de är i minoritet, lätt klumpas samman och uppfattas som lika av sina 
manliga kollegor, trots att de har helt olika personligheter och kompetenser. Rekryteras 
det då in kvinnor som inte har tillräcklig yrkeskompetens eller som inte engagerar sig i 
arbetet så är IP oroliga att dessa kvinnors brister även reflekteras på dem.  
 
Så nu, på de här åren fram till nu har det anställts väldigt många tjejer så att vi är ju 
många tjejer på NCC nu. Det är roligt men det är...ibland känner man att det får nog 
inte bli för många heller för att...[...] Asså, nej man ska inte säga att det inte får bli för 
många. Är dom bara duktiga [...] då spelar det ju ingen roll. 
 
Ytterligare en anledning till att våra IP kan uppfattas som lika varandra tror de själva 
handlar om att det i viss utsträckning krävs en särskild personlighetstyp och erfarenhet 
för att trivas i det ibland hårda klimatet som råder på byggarbetsplatserna. Alla våra IP 
har gått någon form av teknisk eller naturvetenskaplig linje i gymnasiet där antalet tjejer 
är relativt lågt. De som har studerat vidare har därtill varit i klar minoritet vid sina 
högskolestudier. Det framstår även som vanligt att ha umgåtts mycket med killar hela 
livet och att det därmed är naturligt för dem att vara ensam tjej i en grupp med killar. 
Våra IP upplever det som en betydelsefull merit för deras arbete att de sedan tidigare 
känner till den manliga jargongen och sättet att kommunicera eftersom de som minoritet 
förväntas anpassa sig till klimatet på arbetsplatserna.   
 
...ja alltså till att börja med om man går ända tillbaks till skolan och grundskolan och 
så. Ja, jag hade ju mycket killkompisar och så här och var van att vara med killar så 
att säga...[...]...jag växte upp hos min pappa och gick på tekniskt gymnasium, det var 
trettio i klassen och vi var tre tjejer, så liksom det blir ju ändå att man lärde sig koda 
det manliga språket tidigt. 
5.3.3 Anpassning - ett aktivt val 
Kvinnors anpassning till arbetsklimatet rör inte bara språket och sättet att kommunicera. 
Kvinnorna, särskilt de med hög utbildning eller specialkunskaper som ska agera som 
chefer eller sakkunniga, måste även anpassa sig till de rådande strukturerna och den 
informella hierarkin på arbetsplatsen för att inte sticka ut mer än de redan gör som 
kvinnor i minoritet. Våra intervjuer tyder på att många kvinnor, på grund av sin utsatta 
situation, gör ett aktivt val att vara ödmjuka, lyssna och försöka smälta in när de börjar 
arbeta på en byggarbetsplats. Att inte sätta sig på ”för höga hästar”, även när våra IP 
sitter i chefspositioner, framstår som viktigt för att inte stöta sig med de äldre 
medarbetarna som har längre erfarenhet och därmed högre status. Någon nämner att det 
är bättre att jobba lite i det tysta ett tag och under tiden skaffa sig de nödvändiga 
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kunskaperna, för att sedan kunna fatta beslut utan att riskera att bli ifrågasatt för att 
kunskapen är för dåligt förankrad. En ung IP som dessutom arbetar som platschef säger 
så här om sitt beslutsfattande: 
 
...dom lyssnar på vad jag säger men sen handlar det ju också om min egen osäkerhet, 
att man kanske då inte vågar slå näven i bordet och hela den biten då, utan man tar 
gärna ett steg tillbaka och funderar extra och såna här grejer. Men visst alltså, det är ju 
alltid lättare med dom yngre killarna. Dom har ju mer respekt och dom sätter sig på 
den platsen där dom ska vara så att säga. En äldre herre sätter sig ju gärna lite över 
den och ska vara lite översittare och vill liksom visa. 
5.3.4 Analys av Anpassning 
NCC Syds kultur kan utifrån intervjuerna sägas ha en stark manlig prägel, genom bland 
annat jargong och en machoattityd, som kan upplevas som främmande för kvinnor. 
Denna beskrivning stämmer överens med de manliga kulturer inom byggbranschen som 
beskrivs i Olofssons (2000) och Bennett’s m fl. (1999) studier. Olofssons studie pekar 
på att den manligt präglade kulturen kan innebära ett utanförskap för de individer som 
känner sig främmande inför denna typ av kultur. Resultatet av vår studie tyder dock på 
att våra IP sällan känner sig utanför gemenskapen på arbetsplatserna och att IP, för att 
bli en del av gemenskapen, har anpassat sig till kulturen. Czarniawska och Kunda 
(2001) menar att anpassning till organisationskulturen sker genom en 
socialiseringsprocess och att det är önskvärt från organisationens sida att ha en 
gemensam kultur där organisationens normer och värderingar anammas av 
medarbetarna. Författarna ställer sig dock kritiska till denna socialiseringsprocess, då de 
anser att den leder till negativa effekter, såsom att individens särdrag och utveckling 
hämmas. Vi kan se tecken på dessa negativa effekter även inom NCC Syd, då det verkar 
som att individer som inte accepterar den rådande kulturen upplever det som svårt att 
arbeta i organisationen och därför väljer att lämna denna för arbetsplatser med en 
mindre utpräglad manlig kultur. Dock verkar det som att de kvinnor som valt att stanna 
i organisationen trivs i kulturen och använder sig av de kulturbetingade ”koder” de lärt 
sig när de socialiserats in i denna som ett hjälpmedel för att utvecklas och göra karriär 
inom NCC. Vår undersökning antyder därtill att det finns likheter mellan kvinnor som 
väljer att arbeta inom byggbranschen. Ett exempel på en sådan likhet är vanan att vara 
ensam tjej bland många killar och att de därmed har lärt sig att kommunicera på ett 
”manligt” sätt. Detta stöds av Bennett’s m fl. forskning, vilken tyder på att de kvinnor 
som väljer att stanna i byggbranschen oftast har grundläggande värderingar som 
stämmer överens med den manliga kulturen.  
 
Särskilt unga kvinnor kan i den traditionstyngda, manliga kultur som råder inom NCC 
Syd ibland bli behandlade som att de egentligen inte hör hemma i branschen. Detta tar 
sig till uttryck genom att de exempelvis kallas för ”lilla gumman” eller ombeds att koka 
kaffe istället för att sköta sina arbetsuppgifter. Vår undersökning visar dock att 
majoriteten av våra IP inte upplever detta som ett större problem och att de har lärt sig 
att inte ta till sig denna typ av kommentarer. Istället arbetar många extra hårt för att visa 
sina kollegor att de är kompetenta för arbetsuppgiften. Att IP väljer att inte ta åt sig av 
nedvärderande kommentarer kan kopplas till Bennett’s m fl. (1999) forskning som visar 
att kvinnor som väljer att arbeta i byggbranschen väljer att anpassa sig till de 
förutsättningar som finns. Med andra ord försöker våra IP att smälta in i kulturen och 
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genom detta i det tysta få status och erkännande. De underliggande föreställningarna 
kring att kvinnor inte hör hemma i byggbranschen som till viss del lever kvar, kan även 
förstås i förhållande till Westbergs (2001) begrepp könsmärkning, vilket innebär att kön 
sammankopplas med vissa arbetsuppgifter och yrken. Paralleller kan här även dras till 
Dainty’s m fl. (1999) och Fielden’s m fl. (2001) brittiska forskning kring kvinnor i 
byggbranschen, vilken tyder på att de kvinnor som arbetar i branschen tenderar att 
arbeta med de mer ”kvinnliga” arbetsuppgifterna, såsom administrations- och 
specialistfunktioner. Våra IP arbetar både ute i produktionen och som specialister, vilket 
till viss del motsäger ovanstående författares resultat. Dock kan vi se tendenser till att 
många av våra IP föredrar specialistfunktioner framför att arbeta som platschef eller 
arbetsledare. Detta kan även förklaras med andra faktorer än könsmärkning, då 
specialistfunktioner ofta innebär mer flexibilitet och mer avgränsade arbetsområden. 
 
NCC Syds kultur och syn på sina medarbetare kan därtill ses i kontexten av olika 
perspektiv. Vi tycker oss se inslag av både ett rationalistiskt perspektiv och ett mer 
humanistiskt sätt att se på medarbetarna, vilket kan liknas vid ett sociokulturellt 
perspektiv (Sandberg & Targama, 1998. Boreham & Morgan, 2004). De drag av 
rationalism vi kan se i NCC Syds kultur är exempelvis synen på att medarbetarna bör 
anpassa sig till organisationens normer och värderingar, samt att olikheter och 
ifrågasättande motarbetas av kulturen. Å andra sidan framgår av vår undersökning att de 
kvinnliga ingenjörerna upplever en stor frihet att kunna styra över och påverka sitt 
arbete, inom kulturens ramar. Detta tyder på att organisationen även har inslag av ett 
mer sociokulturellt sätt att betrakta medarbetarna på. 
 
Paralleller kan även dras mellan NCC Syd och det Ellström (2002) kallar det 
institutionella perspektivet. NCC Syds ambitioner att lyfta fram kvinnor kan, ur ett 
institutionellt perspektiv, ses som främst ett sätt att få legitimitet i omvärlden. Med 
andra ord skulle satsningen på ökad mångfald ur det institutionella perspektivet kunna 
betraktas som ett försök att hålla sig väl med kunder eller andra aktörer i 
organisationens omvärld som ställer krav på mångfald och jämställdhet. Dock innebär 
resultatet av en satsning på mångfald, oberoende av vilket det främsta bakomliggande 
målet är, troligtvis en förbättring av förhållandena för minoritetsgrupper. Ellström 
menar dock att risken med att målen formas på grund av att få legitimitet i omvärlden är 
att det kan vara svårt att förankra målen i organisationen, på grund av att intresset för 
förändring inte väckts inom denna.    
 
Således kan sägas att den starka kulturen inom NCC Syd leder till att de som skiljer sig 
från denna kultur måste sträva efter konformitet och anpassning för att trivas i 
organisationen. Individer som inte anpassar sig för att bli en del av kulturen riskerar 
därmed att hamna i utanförskap och på grund av detta välja att byta arbetsuppgifter eller 
helt lämna organisationen för att trivas i sitt arbete. Genom den starka kulturens 
påverkan på individerna tror vi att organisationen riskerar att förlora viktig kompetens 
eftersom människor som avviker från normen bland medarbetarna väljer att lämna 
organisationen eller undviker att söka sig till branschen. NCC Syds kultur kan även ses 
ha inslag av både ett rationalistiskt och ett sociokulturellt perspektiv. Vi tolkar detta 
som att det inom organisationen finns en diskrepans mellan kulturens krav på 
anpassning och organisationens vilja att sträva mot att ge medarbetarna frihet, och 
därmed chans till utveckling. Det är även möjligt att tolka NCC Syd ur ett institutionellt 
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perspektiv, där bland annat arbetet mot mångfald kan betraktas som ett sätt att 
legitimera organisationen för att motsvara omvärldens krav och önskemål.    
5.4 Organisationens syn på kompetens 
5.4.1 Erfarenhet inom branschen värderas högt 
Undersökningen pekar på att den kompetens som främst värdesätts i organisationen och 
ute på NCC Syds arbetsplatser är den praktiska erfarenheten. Ju längre någon har arbetat 
i organisationen, desto högre värdesätts personens kunskaper, vilket innebär högre 
status och mer inflytande över arbetet. Den teoretiska kompetensen och en akademisk 
examen av något slag verkar inte ha så stor betydelse, förutom i 
rekryteringssammanhang. Detta gör att till exempel den kompetens som en 
nyutexaminerad civilingenjör har värderas lågt, även om denna förväntas arbeta som 
arbetsledare och chef för det dagliga arbetet på en byggarbetsplats.  
 
Och det möter man ju hela tiden från sina manliga kollegor att ”ja liksom vem tror du 
att du är, bara för att du har läst på högskolan så ska du inte komma och tro att du kan 
bli platschef det första du blir…” och då är man, nähä, och varför inte det? Jag har ju 
läst för att jag ska komma dit. Jag har inte läst för att jag ska bli snickare. 
 
Utifrån våra intervjuer verkar det som om mycket av det lärande som sker hos IP görs 
med hjälp av att praktiskt testa sig fram och därmed komma till nya insikter, öka sin 
kunskap och lösa problem. Individuell problemlösning är en av de strategier IP 
använder sig av för att tillägna sig ny kunskap. En annan strategi som nämns, utöver att 
själv komma fram till lösningar av problem, är att observera och lära av andra 
medarbetare. IP upplever det som viktigt att ta till sig den kunskap mer erfarna 
arbetskamrater har, då denna kunskap ses som ovärderlig och är något som inte kan 
ersättas av teoretisk kunskap. Det framgår att IP lär sig saker av medarbetare från alla de 
olika yrkeskategorierna på byggarbetsplatsen, eftersom alla har specialkunskaper inom 
något område. Förmågan att ta till sig andras kunskap och observera andra när de utför 
en uppgift verkar vara något av en nyckel för den egna framgången och utvecklandet av 
användbar kunskap. Då erfarenhet är den typ av kunskap som värderas högst är det 
viktigt att först ha en gedigen kunskapsgrund som byggts genom tillägnandet av andras 
erfarenheter, detta för att möjliggöra användandet av den egna kompetensen och att 
denna respekteras och värdesätts av arbetskollegorna. Möjligheten att använda teoretisk 
kunskap som tillägnats under exempelvis högskoleutbildningen verkar vara begränsad, 
både för att den tillskrivs litet värde ute på arbetsplatserna och för att denna typ av 
kunskap i många fall är svår att applicera på verkliga situationer i arbetet. Det 
framkommer av intervjuerna att inträdet i arbetslivet till stor del innebär att lära om och 
lära nytt. 
 
…du måste jobba, det är bara så. Och det märker jag ju, det är ju en helt annan 
bransch än vad det är du har fått lära dig i skola. I skolan så har du liksom ett 
jättebrett spektra och här är du liksom bara på en liten tårtbit som en del av det här.  
 
Vår undersökning visar att IP känner sig desto tryggare i sig själva och att de lättare kan 
ta och stå för beslut ju längre erfarenhet de får. Det talas även om en både kunskaps- 
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och erfarenhetsmässig mognad som kommer med åren och som innebär att IP lättare 
kan tillägna sig kunskap samt reflektera över sin egen situation och vara säkrare i sin 
yrkesroll.  
5.4.2 Manlig prestige 
Undersökningen tyder på att det är mer accepterat för kvinnor att fråga och be om hjälp 
än det är för män. Män inom byggbranschen har av tradition högre krav på sig att 
prestera och förväntas vara mer tekniskt lagda än kvinnor. Detta kan göra att männen 
upplever det svårare att be om hjälp eftersom det skulle innebära en sorts 
prestigeförlust. Kvinnor, å andra sidan, har inga större förväntningar på sig från sina 
manliga kollegor att kunna yrket och kan därför få rutiner och arbetsmoment förklarade 
för sig utan att få några gliringar. 
 
...jag frågar mycket om råd. Där har man en fördel av att man är tjej...i varje fall så 
upplevde jag det så tidigare att dom är liksom mer positiva till att...man kan ju liksom 
komma med hur mycket frågor som helst, det finns liksom inga dumma frågor eller 
så. Som kille har du det lite tuffare med frågor och så, för då kan du inte ställa samma 
typer av frågor och sen kanske dom är mycket mer att dom vill visa att dom kan och 
så kommer dom med någon teoretisk lösning på det hela. 
 
Även om våra IP upplever det som positivt att kunna ställa frågor så verkar det som om 
kollegornas vilja att förklara hur arbetet går till ibland kan bli lite överdriven. Kvinnorna 
måste emellanåt jobba extra hårt för att motarbeta gamla traditioner som finns i 
företaget om att byggbranschen är en manlig sysselsättning där kvinnorna inte hör 
hemma. 
5.4.3 Formella utbildningsinsatser 
Våra IP berättar att NCC Syd bedriver ett stort antal kurser som de erbjuder sina 
medarbetare att delta i för att de ska kunna utveckla sin yrkeskompetens. Företaget är 
även öppna för att låta sina medarbetare delta i kurser som ges utanför företaget, om 
tiden finns och de kan motivera varför de behöver mer utbildning. Möjligheter till att 
delta i kurser och utveckling av yrkesrollen diskuteras oftast vid medarbetarsamtalen 
som hålls en gång om året med den närmaste chefen. Det framgår av intervjuerna att 
chefer inom organisationen ibland använder kurserna som belöningar för att motivera 
sina medarbetare. Om utbildningar och kurser används som belöningar för ett väl utfört 
arbete istället för att utveckla medarbetarnas yrkeskompetens tror IP att NCC Syds 
system för kompetensutveckling urholkas. 
 
...på entreprenadsidan [...] finns det här systemet att utbildning är något man får för att 
man varit duktig i jobbet. Det tycker jag är väldigt konstigt. Jag menar...”ja du kan 
tyvärr inte få så mycket i lön i år men du kan få en utbildning”. Men jag tänker att en 
utbildning det ska man ha för att man ska kunna sköta sitt jobb och det är ju 
egentligen till för arbetsgivaren. Men det är ett rätt så gammaldags sätt att betrakta 
personalen, dom ses mer som ett kollektiv än som individer. 
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5.4.4 Individens utvecklingsmöjligheter 
Överlag verkar utvecklingsmöjligheterna, både de yrkesmässiga och de 
kompetensmässiga, vara goda inom NCC Syd. Våra IP berättar dock att det verkar som 
om det huvudsakliga ansvaret för utvecklingen ligger på den enskilda individen. De 
flesta medarbetarna måste själva göra sig hörda och ”visa framfötterna” för sina chefer 
och vid medarbetarsamtalen om de vill utvecklas och gå vidare i karriären. Kartläggning 
av medarbetarnas kompetens, genom exempelvis utvecklingsplaner, är ett system som 
verkar användas i endast begränsad omfattning och då främst vid identifiering av ledare 
inom företaget. Våra IP upplever att det är positivt för utvecklingsmöjligheterna att vara 
kvinna eftersom kvinnorna står ut från mängden och syns mer än sina manliga kollegor. 
 
...det tycker jag att det finns ganska goda såna [utvecklings-]förutsättningar, alltså om 
man visar framfötterna och om man tar för sig och sådär. Men alltså om man inte, vad 
ska man säga, gapar och gör sig hörd, eller visar sig, då händer det ju liksom 
ingenting. Det är ju liksom ingen som söker upp en för att liksom göra nånting, utan 
man får ju visa framfötterna lite grann då och ligga i. 
 
Då kvinnorna syns bättre än männen upplever de att de därmed ofta får större och 
snabbare möjligheter till utveckling än sina kollegor. Våra IP använder uttrycket 
”positiv särbehandling” och menar att NCC Syd gärna vill lyfta fram just tjejer. Ett skäl 
till detta tror de kan vara att det ser bra ut att ha tjejer på högre positioner och att visa att 
företaget värnar om kvinnornas kompetens. Att vara ensam kvinna på en 
mansdominerad arbetsplats kan även upplevas som något negativt då kvinnors 
utveckling ibland kan gå för fort. Det har hänt att unga tjejer har fått för stora 
ansvarsområden för snabbt och att antingen den personlig mognaden, erfarenheten eller 
kompetensen inte har varit tillräcklig för att de ska klara av situationen. Detta kan leda 
till att kvinnor i allmänhet ute på byggarbetsplatserna får ett rykte om sig att de inte 
klarar av till exempel chefskap bara för att de är kvinnor. Genom våra intervjuer 
framkommer att risken för denna typ av problem är störst för tjejer med 
civilingenjörsexamen, eftersom de ofta får chefspositioner så fort de börjar jobba. 
 
...en chef som lyfter upp en kvinna får själv en fjäder i hatten, så är det liksom. Det 
kan jag se att det är många unga tjejer som farit illa av det också. För är man käck och 
glad och positiv och gör sitt jobb bra så kan man lyftas upp över sin förmåga för tidigt 
och då uppdagas det efter några år att ”hon kunde ju ingenting”. Och det är ju inte 
hennes fel utan det är för att man liksom har trott, och så vill man så väl och så vill 
man följa jämställdhetspolicyn [...] och så fanns där inte kompetensen eller den 
mognad som behövdes. Och det händer ju män också, men det är på ett lite annat sätt 
för kvinnor. Så man ska akta sig för det där att lyfta fram folk för fort. 
 
I motsats till detta visar intervjuerna att vissa IP upplever en stagnation av den egna 
utvecklingen i och med att karriären har gått för trögt. IP menar att NCC Syd inte ser 
möjligheten att ge individerna nya utmaningar och lärtillfällen för att utöka och utvidga 
sin kompetens. Det berättas om unga människor som blir arbetsledare och får samma 
arbetsuppgifter år ut och år in, istället för att ge dem nya utmaningar och möjligheter att 
utvecklas, både kunskaps- och karriärmässigt.  
 
...innan som jag där jag jobbade och sedan slutade som arbetsledare efter att ha varit 
där i fem år, det var ju också lite, dels lönen, men också att jag tyckte inte man 
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utvecklades som arbetsledare. Man fick samma arbetsuppgifter när man kom till nästa 
bygge och jag ville ha ett nytt ansvarsområde nästa gång. Och okej, det berodde lite 
på vilken platschef man jobbade hos, hur mycket dom var villiga att ge ifrån sig när 
det gällde ansvarsområden och sådär... [...] Men det är klart man vill ju utvecklas i sitt 
jobb och känna att man tar en större och större bit. 
5.4.5 Analys av Organisationens syn på kompetens 
Sandbergs (1996) modell över kompetens består av fem komponenter som tillsammans 
bildar individens totala kompetens. Vår studie pekar, utifrån denna modell, på att NCC 
Syd endast tillvaratar delar av sina medarbetares fulla kompetens. Modellens första 
komponent är teoretiska kunskaper. Genom att NCC Syds rådande kultur kan sägas 
åsidosätta teoretisk kunskap riskerar en del av medarbetarnas kompetens att gå förlorad. 
I kontrast till detta framgår det av studien att NCC är generösa med att ge medarbetarna 
möjlighet att utveckla sin teoretiska kunskap genom olika kurser. På grund av att 
kunskap som tillägnats genom formell utbildning värderas lågt, kan även dessa 
kunskaper gå förlorade om individen inte ges möjlighet att sedan använda den i sitt 
arbete. Den vikt som däremot läggs vid erfarenhet inom branschen eller individens så 
kallade praktiska kunskap, gynnar möjligheterna att utnyttja en stor del av den praktiska 
kunskap som finns inom NCC Syd. Dock menar Sandberg att den praktiska kunskapen 
utvecklas under en längre tid inom ett yrke. Detta kan tolkas som att nya medarbetare i 
företaget har en begränsad praktisk kunskap och att NCC Syds syn på kompetens 
därmed framförallt främjar äldre medarbetares användning av sin kompetens. De yngre 
medarbetarnas kompetens, som troligtvis främst består av en teoretisk sådan, riskerar 
således att till stor del gå förlorad inom organisationen. Den praktiska kunskapen skapas 
både genom individens egna erfarenheter och då individen tar till sig erfarenheter 
genom att observera och lära av andra i dennes omgivning. En stor del av den kunskap 
som finns inom NCC Syd kan därmed sägas bestå av det Jernström (2000) kallar tyst 
kunskap, vilket är en typ av kunskap som endast kan överföras genom att individer delar 
med sig av erfarenheter. Författaren menar att den tysta kunskapen både är knuten till 
situationen och till personen som utför arbetet. Därmed kan tyst kunskap gå förlorad om 
inte nya medarbetare ges möjlighet att observera och ta del av den kunskap som finns i 
företaget. Vår undersökning visar dock att observation och lärande av andra är en viktig 
del av en medarbetares utveckling inom NCC Syd, vilket tyder på att organisationen på 
så sätt främjar tillvaratagandet av tyst kunskap och därigenom även medarbetarnas 
praktiska kompetens. 
 
Möjligheten att utnyttja nätverk i arbetslivet är också en komponent som påverkar 
individens samlade kompetens. Inom NCC Syd kan detta innebära att ett bra förhållande 
till sitt arbetslag innebär en större möjlighet för individen att utnyttja och utveckla sin 
kompetens, vilket gynnar organisationen. Hamnar individen däremot utanför 
gemenskapen på arbetsplatsen, till exempel på grund av att denna är platschef eller 
arbetsledare, hämmas individens förmåga att använda och utveckla sin kompetens. Det 
framgår av undersökningen att IP upplever det som lättare att be sina arbetskamrater om 
hjälp än vad deras manliga kollegor gör. Detta bör inverka positivt på 
kompetenskomponenten nätverk i arbetslivet, då dessa kvinnor utan att känna sig 
hämmade kan utnyttja den kunskap deras arbetskamrater innehar. Resonemanget kring 
nätverk kan även kopplas till miljöpedagogik och Van de Ven (2004), som betonar 
betydelsen av de sociala sammanhang och de sociala interaktioner som uppstår kring 
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utförandet av en uppgift. Ur denna synvinkel är kompetens något som skapas i en 
arbetsgrupp och därmed är det svårt att urskilja enskilda individers kompetens. Den 
gemenskap som den starka kulturen inom NCC Syd skapar innebär, utifrån Van de 
Ven’s resonemang, även att en slags ”kollektiv kompetens” uppstår som sedan inbäddas 
i produktionen. NCC Syds produktion kan därmed sägas vara beroende av 
arbetsgruppernas dynamik och tillvaratagandet av den kollektiva kompetens som skapas 
genom denna. 
 
Vikten av sociala relationers påverkan på individens användande av sin kompetens kan 
även kopplas till komponenten föreställning, vilken innebär att individer som trivs och 
känner motivation inför sitt arbete har större möjligheter att utnyttja och utveckla sin 
kompetens. Vår studie visar att de flesta av våra IP trivs bra på sitt arbete, vilket tyder 
på att denna komponent inverkar positivt på IP’s totala kompetens. Något som verkar 
inverka positivt på IP’s motivation inför och föreställning kring sin roll inom NCC är att 
klimatet ofta uppfattas som gynnsamt för kvinnor som vill göra karriär. Detta kan dock 
till viss del förklaras med att IP själva tagit för sig och visat sin kompetens på 
arbetsplatserna. Med andra ord kan deras positiva inre föreställning kring sig själva och 
sin kompetens i kombination med chefer som vill lyfta fram kvinnor ha varit IP till stor 
hjälp för att göra karriär och utveckla sin kompetens.  
 
Den sista av Sandbergs komponenter är individens kapacitet att utföra sitt arbete. Denna 
kapacitet kan påverkas av både individens självförtroende inför en uppgift och yttre 
faktorer, såsom hög arbetsbelastning. När det gäller NCC Syd kan vi se att den höga 
arbetsbelastningen och stressen som uppstår på grund av denna inverkar negativt på 
individens kapacitet att utnyttja sin kompetens. Stress hindrar dessutom förmågan att 
reflektera över sitt arbete och utvidga sina tankemönster, vilket i sin tur inverkar 
negativt på individens utveckling av sin kompetens. Komponenten kapacitet kan även 
kopplas till det Aronsson (1990) benämner individens handlingsutrymme, det vill säga 
de befogenheter organisationen ger individen samt den kontroll individen upplever sig 
ha över sitt arbete. Olofssons (2000) studie visar att många kvinnor inom 
byggbranschen upplever sig ha relativt liten kontroll över sin arbetssituation. Vår studie 
visar däremot att IP upplever sig ha ganska stor kontroll över sin arbetssituation. Detta 
kan även vara en följd av att våra IP har anpassat sig till den rådande kulturen, vilket ger 
dem frihet och handlingsutrymme inom kulturens ramar. Den av IP upplevda friheten 
när det gäller utveckling och påverkansmöjligheter tror vi till viss del dessutom kan 
förklaras med att kvinnor inom NCC lyfts fram och därmed ges större 
handlingsutrymme och utvecklingsmöjligheter. 
 
Ovanstående analys kan kopplas till Ellströms (1996) teorier kring anpassnings- och 
utvecklingsinriktat lärande. Vår tolkning är att NCC Syd främst främjar ett 
anpassningsinriktat lärande hos sina medarbetare, då de kulturella ramarna begränsar 
individen från att ifrågasätta gällande synsätt och skapa nya sätt att lösa problem på. 
Även de strukturella ramarna, såsom fasta arbetstider och hög arbetsbelastning, tror vi 
hindrar individen från ett mer utvecklingsinriktat lärande genom att denna inte ges 
möjlighet till reflektion och omstrukturering av kunskap. Vår undersökning tyder på att 
anpassning till NCC Syds givna förutsättningar är centralt för individens framgång inom 
organisationen. Denna anpassning, som präglar resultatet av intervjuerna, tror vi utgör 
både ett hinder och en fördel för organisationen och individen. Anpassning kan utgöra 
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ett hinder för utveckling av kompetens genom att individernas kompetens inte utvecklas 
fullt ut, utan istället anpassas till och reproducerar givna normer inom NCC Syd. Å 
andra sidan är anpassning till en viss grad nödvändigt för att bibehålla kompetensen och 
för att hinna med de vardagliga arbetsuppgifterna och leder även till att exempelvis 
samarbete i organisationen underlättas. 
 
Vår slutsats kring organisationens syn på kompetens är därmed att NCC Syd, genom att 
lägga stor vikt vid erfarenhetsmässig kunskap, främst tillvaratar medarbetarnas 
praktiska kunskaper och att den syn på kompetens som präglar organisationen främst 
främjar ett anpassningsinriktat lärande. Dock upplever våra IP sina 
utvecklingsmöjligheter som i huvudsak goda, bland annat genom att NCC Syd väljer att 
lyfta fram kvinnor. Förfaringssättet bidrar till att öka kvinnornas möjligheter att 
utveckla sin kompetens, dock inom organisationens kulturella ramar. Även om NCC 
Syd på så sätt tar en aktiv del i våra kvinnliga IP’s karriärmässiga utveckling verkar 
emellertid organisationens inställning vara att mycket ansvar läggs på individen att själv 
aktivt arbeta för den egna utvecklingen. Detta leder till att kvinnor som visar 
framfötterna har goda utvecklingsmöjligheter medan de som är mindre framåt kan få det 
svårare komma uppåt i karriären. 
5.5 Hur kan NCC Syd tillvarata och främja 
kompetens? 
5.5.1 Nätverket Stella 
I NCC’s koncernvision står att företaget strävar efter att vara ”det unga spännande 
företaget som präglas av kundfokus, enkelhet och ansvarstagande” (www.ncc.se, 2005-
04-26). För att organisationen ska kunna uppnå detta mål anser de själva att det behövs 
fler kvinnor och unga medarbetare på chefs- och ledarpositioner. Ett steg i den 
riktningen har varit att starta det kvinnliga nätverket Stella. Nätverket startades hösten 
1998 av en liten grupp kvinnor som via e-mail kontaktade varandra för att få stöd och 
motivation i sitt arbete. Idag är Stella ett organisationsomfattande nätverk för kvinnor 
med akademisk examen, 4-årig teknisk gymnasieutbildning eller med kvalificerade 
ledar- eller specialistbefattningar. Nätverket är indelat i sju regionala enheter över hela 
landet och då dessa enheter är självstyrande har de lite olika struktur och inriktningar. I 
region Syd träffas Stella cirka fem gånger per år för att gå på föreläsningar och 
seminarier, åka på spa och träffas för att ge varandra stöd. Stellas mål är att tydliggöra 
kvinnors kompetens samt att göra NCC till en mer attraktiv arbetsplats för kvinnor. 
Företaget stödjer Stellas verksamhet bland annat genom att ge medel för nätverkets 
olika aktiviteter, samt att Stella kan ha hälften av sina möten på arbetstid.  
 
Få av IP’s manliga arbetskamrater verkar dock visa något större intresse för Stella och 
många män i organisationen ser nätverket som en ”feministisk mysklubb som får pengar 
från NCC för att fika”. Stella i region Syd har kommit överens om att vara endast ett 
stödnätverk för sina medlemmar och inte en påverkansfaktor mot företaget för att 
förändra arbetssituationen för kvinnorna. Majoriteten av medlemmarna anser att de inte 
har tid att arbeta aktivt mot företaget såsom Stella gör i några av de andra regionerna i 
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Sverige. Ytterligare en anledning till medlemmarna vill att Stella ska vara ett 
stödnätverk kan vara att de inte vill ställa sig utanför den gemenskap som finns bland 
arbetskamraterna, då dessa nästan uteslutande är män. Vår undersökning visar därtill att 
det finns en motvilja hos både Stellas medlemmar och deras manliga kollegor att 
kommunicera kring Stellas verksamhet. Detta kan förklaras genom att männen inte är 
intresserade av Stella och inte heller tar dem på allvar, samt med att kvinnorna inte vill 
riskera att klassas som feminister. Intervjuerna vittnar om att en del tjejer inte vågar 
berätta för sina kollegor och chefer att de ska på Stella-möten och undviker därför att 
delta i möten under arbetstid. 
 
...det är många som inte ens berättar att dom går dit...så det blir ju lite hemligt och det 
är ju klart att dom kan undra. Jag håller inte hemligt på det utan jag säger vad vi ska 
göra...jag tycker det är bäst. 
5.5.2 Kvinnliga förebilder 
Under de senaste åren har antalet kvinnor inom NCC Syd ökat. Detta har i sin tur 
bidragit till att även kvinnor i olika chefsbefattningar ökat, både på högre nivåer och på 
mellannivåer. Den stora majoriteten är dock fortfarande män. Våra IP tror att kvinnliga 
chefer kan fungera som viktiga förebilder och motivera andra kvinnor inom NCC Syd 
att utvecklas i sin yrkesroll. Röster har även hörts om att nätverket Stella borde rikta in 
sig på att försöka få fler kvinnliga medarbetare som har högre chefsbefattningar, för att 
ge nätverket mer tyngd i organisationen. En IP poängterar vikten av att ha kvinnor på 
höga chefsbefattningar för att visa att kvinnor har möjlighet att ta sig ända till toppen, 
även i ett mansdominerat företag. En annan menar dock att hon hellre ser fler kvinnor 
ute i produktionen, som till exempel platschefer, än några få kvinnor i toppen. Detta tror 
hon skulle kunna göra arbetsplatsen mer attraktiv för yngre kvinnor, då det kvinnliga 
stödet i större utsträckning skulle finnas på arbetsplatserna. Hon tror vidare att mängden 
kvinnor i organisationen är betydelsefullt för att unga kvinnor både ska våga söka sig 
till byggbranschen och samtidigt trivas i arbetsmiljön. 
 
...jag tror att desto fler som stannar kvar, desto mer kvinnor det blir på 
arbetsplatserna, desto lättare att nya kommer in och det behövs förebilder och såna 
saker. Men jag menar [...] ...jag ser ju hellre att det finns fem kvinnliga platschefer än 
att det finns en kvinnlig affärschef så jag tror ändå att mängden är viktigare än att få 
dom i toppen. 
 
Våra IP framför även önskemål om att Stella skulle arbeta för ett mer utvecklat 
mentorsprogram för unga nyanställda. IP tror att en mentor kan bidra till en nyanställds 
förståelse av både organisationen och sin egen roll på ett sätt som skulle underlätta 
inträdet och anpassningen till organisationen. Därtill skulle många misstag och 
missförstånd kunna undvikas genom att ge den nyanställde en bra bild av 
organisationen som helhet. Färre missförstånd mellan en nyanställd och en mer erfaren 
medarbetare tror IP skulle förbättra kommunikationen och därmed förbättra 
överföringen av kunskap mellan personerna. Nätverket Stella fungerar till viss del som 
ett mentorsprojekt, då en av tankarna är att hjälpa och stödja nya tjejer med att komma 
in i organisationen. Detta verkar upplevas som en av Stellas viktigaste funktioner och 
något som på sikt bör utvecklas till att bli ett mer uttalat mentorsprojekt. Ett problem 
som tas upp i sammanhanget är dock svårigheten att få in fler unga tjejer i Stella. IP tror 
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dock att om mentorsfunktionen blir mer uttalad kanske fler unga tjejer lockas att bli 
medlemmar.    
5.5.3 Individuella utvecklingsplaner 
En utveckling av individuella utvecklingsplaner är ytterligare ett förslag från IP på hur 
NCC Syd bättre skulle kunna tillvarata och främja kompetensen. Vår undersökning 
tyder på att det som styr karriärutvecklingen idag ofta är slumpen istället för mer 
strategiska planer för de anställda. Det har framkommit att duktiga unga människor i 
vissa fall väljer att lämna NCC Syd, då de inte känner att de har tillräckliga 
utvecklingsmöjligheter eller uppsatta mål inför framtiden. IP tror att en personlig 
utvecklingsplan skulle leda till att individerna lättare kunde se hur den egna 
kompetensen kan förbättras och att organisationen bättre skulle kunna tillvarata och 
bibehålla den kompetens som finns inom NCC Syd. Planen skulle även kunna fungera 
som en vägvisare för chefer när anställda ska byta befattning inom organisationen, då de 
lättare kan se olika medarbetares kompetenser och intressen.  
 
...så att man har en utvecklingsbana för arbetsledare [...] för jag ser unga människor 
komma, tjejer och killar som börjar och sen försvinner dom [...] man vill liksom se en 
bana.   
 
En annan IP, som inte längre arbetar inom NCC, tror att organisationen dessutom 
behöver förändra strukturer och förutsättningar för unga och nyutexaminerade på 
byggarbetsplatserna.  
 
...vill man ha unga civilingenjörer så får man tänka om tror jag för vi är inte nöjda 
med att gå ute på ett bygge i fem år, för att sen kanske göra det vi egentligen vill.   
5.5.4 Hinder för lärande 
Undersökningen visar vidare på att något som hindrar möjligheten att tänka efter, lära 
nytt och förändra arbetssätt är den stressiga arbetssituation som råder på många 
arbetsplatser. Ett annat hinder som nämns är synen på kunskap inom NCC Syd som 
upplevs av IP som trög och traditionstyngd. Vid intervjuerna framförs tankar kring 
huruvida kunskap och därmed lärande går förlorat genom att organisationen tillskriver 
den teoretiska kunskap, som exempelvis nyutexaminerade har med sig och den kunskap 
medarbetare har med sig från andra typer av jobb, ett litet värde. Våra respondenter har 
önskemål om att organisationen bör tillvarata även annan kunskap än den som bygger 
på erfarenhet från byggbranschen. IP tror att andra typer av kunskaper skulle vara 
värdefulla för både individernas och organisationens lärande och utveckling. Ytterligare 
ett hinder för lärande som nämns är när karriärutvecklingen gått för fort och IP känner 
svårighet att hinna med och lära sig all ny kunskap som behövs för att bemästra en ny 
position.  
 
…så kan jag väl se i efterhand så gör man sig nog en liten otjänst kanske då. Och så 
när man…du ska klättra upp och ta så mycket eget ansvar så snabbt att du…du hinner 
liksom inte…ja, mycket baseras ändå på att du ska ha den här praktiska erfarenheten 
och så och det hade jag förmodligen haft…tyckt att jag haft det…tyckt att det var 
mentalt bättre om jag hade gått kvar som arbetsledare längre och jobbat med någon 
och haft någon att dela ansvaret med.  
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5.5.5 Analys av hur NCC Syd kan tillvarata och främja 
kompetens 
På grund av organisationskulturen och de gamla traditionerna är majoriteten av NCC’s 
personal män och därmed präglas organisationen av homogena arbetsgrupper. Företaget 
har dock under senare år strävat efter att skapa en mer heterogen personalgrupp, bland 
annat genom att försöka rekrytera och behålla fler kvinnor i organisationen. Bennetts m 
fl. (1999) forskning pekar på att heterogena arbetsgrupper kan förbättra produktion, 
kreativitet och beslutsprocesser, genom att individer med olika bakgrund och synsätt 
kan komplettera varandras kompetens. Denna typ av teori kan vara en tänkbar bakgrund 
till NCC Syds ansatser att skapa en mer heterogen personalgrupp. Antalet kvinnor i 
organisationen idag är dock för litet för att vara av någon avgörande betydelse för 
uppkomsten av heterogena arbetsgrupper. Bennett m fl. anser vidare att för att främja 
heterogenitet bör förutsättningar skapas för att tillvarata och värna om de minoriteter 
som finns i organisationen. I vår undersökning kan vi se tecken på att sådana 
förutsättningar har skapats inom NCC, framförallt genom etablerandet av det kvinnliga 
nätverket Stella. Bennett’s m fl. resonemang stärks av Fielden m fl (2001) som i sin 
forskning visar att ett sätt att tillvarata kvinnors kompetens, samt öka antalet kvinnor i 
byggbranschen är satsningar på kvinnliga nätverk. Idag fungerar NCC’s kvinnliga 
nätverk Stella som en stödgrupp för kvinnor inom NCC Syd och våra IP upplever det 
som ett bra forum för utbyte av erfarenheter. Dock verkar det som att de erfarenheter 
och kunskaper kring kvinnors arbetssituation som kommer fram inom Stella inte 
förmedlas till övriga delar av NCC Syd. Vi tror därigenom att NCC Syd går miste om 
viktig information kring hur de bättre skulle kunna främja och tillvarata dessa kvinnors 
kompetens. Nätverket Stella skulle kunna utvecklas till att fungera som en kanal för att 
förbättra informationsutbyte och lärande kring kvinnor inom organisationen och därmed 
även verka för utveckling av och en förändrad syn på heterogena grupper inom NCC 
Syd. Paralleller kan här dras till Dixon (1999) som menar att förändringsarbete främjas 
genom att organisationsöverskridande grupper används som katalysatorer för 
kunskapsutveckling. 
 
Fielden m fl. (2001) pekar på att kvinnor skulle vara mer benägna att söka sig till 
byggbranschen om antalet kvinnor inom branschen ökade. Även vår studie visar att våra 
IP skulle vilja se fler kvinnor i organisationen, då de tror att kvinnliga förebilder är ett 
bra sätt att locka till sig nya kvinnliga medarbetare på. Dessutom tror IP att kvinnor på 
chefspositioner kan fungera som ett bra stöd för unga kvinnor inom branschen. 
Mentorskap används idag av många organisationer som ett sätt att överföra kunskap, 
upprätthålla kultur, stödja talanger och säkra framtida ledarskap. Utifrån vår 
undersökning förstår vi att mentorskap är något som IP tycker borde utvecklas både 
inom Stella och inom NCC Syd som helhet, då mentorskap upplevs som ett sätt att 
underlätta nyanställdas introduktion i företaget. Enligt Darwin (2000) bör mentorskap 
ses som en jämlik relation, där både mentor och adept kan lära av varandra, snarare än 
som ett hierarkiskt förhållande, där mentorn förmedlar sin kunskap till adepten. 
Författaren tror att denna form av lärande bättre skulle främja både individens och 
organisationens utveckling. Inom NCC Syd tycker vi oss se tecken på många informella 
former av mentorskap, genom att de äldre medarbetarna förväntas lära ut sin erfarenhet 
till de yngre. Kanske skulle utveckling och tillvaratagande av kompetens inom NCC 
Syd främjas om formella mentorskap utvecklades med en mer jämlik syn på 
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medarbetarnas kompetens, där både yngre och äldre ges möjlighet att dela med sig av 
sin kunskap och erfarenhet.  
 
Smith (2005) och Van de Ven (2004) påtalar att organisationer idag ofta har brister när 
det gäller kommunikation och kunskap kring sina anställda. Det framgår även av vår 
undersökning att dessa är områden som är bristfälliga inom NCC Syds organisation och 
en anledning till detta kan vara organisationens storlek och komplexitet. Smith menar 
att brister i kommunikation och informationsöverföring inom organisationer kan inverka 
negativt på tillvaratagandet och utvecklingen av kompetens. För att bättre tillvarata 
kompetensen föreslår författaren att organisationen skapar ett ramverk för att kartlägga 
medarbetarnas kunskaper och erfarenheter. Utifrån dessa resonemang och vår 
undersökning tror vi att NCC Syd bättre skulle kunna tillvarata sina medarbetares, och 
däribland de kvinnliga ingenjörernas, kompetens genom att utveckla individuella 
utvecklingsplaner istället för att låta slumpen i så stor utsträckning styra över 
fördelningar av befattningar. Om utvecklingsmöjligheterna synliggörs bättre för alla 
medarbetare tror vi att personer med viktig kompetens skulle känna sig mer motiverade 
att stanna i organisationen. Därtill skulle denna typ av planer även kunna motverka 
individens känsla av stagnation i yrkesutvecklingen.   
 
Vår slutsats är härmed att NCC Syd skulle kunna förbättra tillvaratagandet av sina 
kvinnliga medarbetares kompetens genom en utveckling av kommunikationen med och 
tillvaratagandet av de kunskaper som genereras inom nätverket Stella. Vi tror därtill att 
en större medvetenhet och kunskap kring organisationens medarbetare och deras 
kompetens skulle förbättra tillvaratagandet av kunskap i organisationen.  Detta skulle 
kunna åstadkommas genom exempelvis en utveckling av individuella utvecklingsplaner 
samt en ny form av mentorskap som utgår från att även yngre medarbetare har 
värdefulla kunskaper och erfarenheter att dela med sig av. Därtill tror vi att fler kvinnor 
i ledande positioner inom företaget skulle leda till att ännu fler kvinnor väljer att söka 
sig till branschen, vilket innebär en ökad mångfald och heterogena arbetsgrupper i 
organisationen.  
5.6 Resultat av den empiriska undersökningen 
Syftet med uppsatsen är att analysera hur organisatoriska förutsättningar påverkar 
kvinnliga ingenjörers möjligheter till utveckling av sin kompetens i arbetet. Vidare vill 
vi utreda hur NCC Syd kan tillvarata och främja den kompetens som finns i företaget. 
Utifrån detta har vi genom vår analys kommit fram till följande resultat. Dessa resultat 
ligger därefter som underlag för kapitel 6 Avslutande diskussion. 
 
• Vår undersökning visar att det finns centrala organisatoriska förutsättningar 
inom NCC Syd som påverkar de kvinnliga ingenjörernas 
utvecklingsmöjligheter, både positivt och negativt. Dessa är huvudsakligen 
organisationskulturen och strukturella förutsättningar, såsom synen på 
kompetens, fasta arbetstider, stress och gemenskap.  
 
• NCC Syds organisationskultur är starkt förankrad i organisationen och har en 
manlig prägel. Undersökningen visar att medarbetarna måste anpassa sig till 
denna kultur för att trivas och ges möjlighet till utveckling inom organisationen. 
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Det framgår att den starka kulturens påverkan på arbetsförhållandena kan leda 
till att individer som inte vill anpassa sig till den rådande kulturen väljer att 
lämna organisationen eller undviker att söka sig till branschen. Dock upplever 
våra IP det som att deras utvecklingsmöjligheter är goda, vilket tyder på att IP 
lyckats anpassa sig till den rådande kulturen och därmed trivs och är nöjda med 
sin utveckling.      
 
• Genom att NCC Syd lyfter fram kvinnor, ökar de kvinnliga ingenjörernas 
möjligheter att utveckla sin kompetens, inom organisationens kulturella ramar. 
NCC Syds inställning verkar därtill vara att mycket ansvar läggs på individen att 
aktivt arbeta för sin egen utveckling. Då NCC Syd lägger stor vikt vid 
anpassning till kulturen och ser erfarenhet inom branschen som den viktigaste 
kompetensen leder detta till att organisationen riskerar att förlora andra delar av 
sina medarbetares kompetens. Vår tolkning är att denna syn främst främjar ett 
anpassningsinriktat lärande.  
 
• Tillvaratagandet av de kvinnliga medarbetarnas kompetens skulle kunna 
förbättras genom en utveckling av kommunikationen med Stella, fler kvinnliga 
förebilder, en etablering av individuella utvecklingsplaner, samt ett utvecklat 
mentorsprogram där både yngre och äldres erfarenhet värdesätts.  
6. Avslutande diskussion 
Vid undersökningens början hade vi ingen erfarenhet av hur kvinnliga ingenjörers 
arbetssituation i byggbranschen ser ut, dock hade vi vissa förutfattade meningar om hur 
resultatet av undersökningen skulle te sig. Framförallt trodde vi att kvinnliga ingenjörer 
inom byggbranschen skulle känna sig som en utsatt grupp och dessutom uppleva sig ha 
få utvecklingsmöjligheter, på grund av branschens traditionstyngda och 
mansdominerade natur. Vår studie bekräftar antagandet om att NCC Syd präglas av 
traditionsbunden kultur, där förändring går trögt. Dock visar vår undersökning, i 
motsats till vårt tidigare antagande och den forskning kring kvinnor i byggbranschen vi 
tagit del av, att de kvinnliga ingenjörerna vi intervjuat trivs bra på arbetsplatsen och i 
huvudsak upplever sina utvecklingsmöjligheter som goda. Vi tror att detta kan bero på 
att de kvinnor vi intervjuat har anpassat sig till de givna normer och regler som gäller 
inom NCC Syd. Vi tror vidare att den anpassning som IP gjort kan vara representativ 
för många kvinnor som väljer att stanna i NCC Syd. Detta antagande bygger vi på att de 
IP som varit mest missnöjda med förhållandena på byggarbetsplatserna har valt att byta 
arbetsområde inom NCC eller lämnat organisationen, samt på att framgång inom 
organisationen verkar vara kopplat till individens förmåga att anpassa sig till 
arbetsplatsens kultur. Miljön har på så sätt en betydande inverkan på de kvinnliga 
ingenjörernas karriär- och kompetensmässiga utveckling och utvecklingsmöjligheterna 
kan därmed sägas vara störst inom ramarna för den rådande kulturen.  
 
Organisationskulturen inom NCC Syd verkar i vissa avseenden ha olika inverkan på 
kvinnors och mäns utvecklingsmöjligheter, genom att de kvinnliga ingenjörer som vi 
intervjuat i vissa fall ges större frihet och i andra fall begränsas mer än männen. Vår 
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undersökning visar att kvinnorna syns bättre än männen då de är i minoritet, vilket ofta 
leder till att de får mer uppmärksamhet och därmed får snabbare utvecklingsmöjligheter. 
Detta kan även ses utifrån att NCC Syd upplevs lyfta fram kvinnor som ett led i arbetet 
mot mer mångfald i organisationen. De kvinnliga ingenjörernas utvecklingsmöjligheter 
underlättas därtill av att de, i egenskap av kvinnor, inte har samma förväntningar på sig 
som de manliga kollegorna. Detta innebär bland annat att det är mer accepterat för 
kvinnor att fråga om hjälp, vilket ger dem förutsättningar att lättare tillgodogöra sig ny 
kunskap. Att de kvinnliga ingenjörerna är i minoritet och därmed sticker ut kan också 
inverka negativt på deras utvecklingsmöjligheter. Den starka kulturen, med inslag av en 
förlegad attityd mot kvinnor, kan leda till att kvinnliga ingenjörer tvingas bevisa att de 
är kompetenta och därmed arbeta hårdare än sina manliga kollegor för att få status och 
anseende i arbetsgruppen. Att vara i minoritet innebär även en utsatthet för kvinnorna då 
en tuff jargong och sexskämt är vanligt förekommande. För att de kvinnliga 
ingenjörerna ska kunna bemästra denna utsatthet krävs energi, som annars kanske kunde 
ha använts för positiva ändamål, såsom utveckling i arbetet. Eftersom de organisatoriska 
förutsättningarna både främjar och hämmar kvinnliga ingenjörers möjligheter till 
utveckling i organisationen tycker vi oss se en diskrepans mellan NCC Syds visioner 
kring att skapa gynnsamma förhållanden för minoriteter och den kvarlevande 
traditionstyngda och mansdominerade kulturen. Vi tror utifrån vår undersökning att 
effekten av denna diskrepans är att många kvinnor trivs i organisationen trots de 
organisatoriska förutsättningar som inverkar negativt på deras utveckling. I ett större 
perspektiv tror vi att kulturen därmed bibehålls och reproduceras, på grund av att den 
inte ifrågasätts av medarbetarna eftersom de är nöjda med sin frihet och de 
utvecklingsmöjligheter denna genererar. Då det dessutom är brist på 
kommunikationskanaler inom NCC Syd för ifrågasättande av den rådande kulturen och 
de hinder för utveckling som denna innebär, leder detta ytterligare till att medarbetare 
som är missnöjda väljer att lämna organisationen, istället för att kräva att NCC Syd 
förändrar arbetsvillkoren.   
 
Ett forum som skulle kunna användas som en kommunikationskanal mellan NCC Syd 
och de kvinnliga medarbetarna inom organisationen är nätverket Stella. I nuläget saknas 
en djupare dialog mellan nätverket och organisationen och den kunskap kring kvinnors 
situation som finns inom Stella tillvaratas inte av NCC Syd. Som en följd av detta 
motverkas inte reproduktionen av kulturen, då Stella har en passiv roll istället för att 
verka som ett forum för förändring. Vi tror att en förändring av kulturens normer och 
värderingar skulle leda till ett öppnare klimat, där alla medarbetares kompetens har lika 
värde. Detta skulle i sin tur kunna innebära möjligheten för NCC Syd att bättre kunna 
tillvarata medarbetares kompetens som idag kan gå förlorad genom 
organisationskulturens krav på anpassning och konformitet.  
 
En konsekvens av att kulturen reproduceras och inte ifrågasätts kan vara att förändring 
och utveckling mot mångfald och jämlikhet går långsammare än i det övriga samhället. 
Förändring och utveckling som leder till främjande och tillvaratagande av olika typer av 
kompetenser upplevs dock som nödvändiga för många företag idag, då organisationen 
annars riskerar att så småningom stagnera. Det pågår en samhällsövergripande debatt 
kring tillämpningen av mer radikala metoder för att sätta igång förändring inom tröga 
organisationer. Exempel på dessa åtgärder är kvotering och upprättande av regler och 
förbud. I NCC Syds fall verkar det som att förbudet mot almanackor och affischer med 
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utvikningsbilder har gett effekt och lett till en något förändrad syn inom NCC Syd som 
till viss del underlättat kvinnornas situation i organisationen. Därmed tror vi att även 
andra liknande organisationsövergripande direktiv från ledningen skulle kunna 
användas som ett medel för att sätta igång förändringsarbete i organisationen. Vi tror 
dock att sådana direktiv måste vara väl förankrade på alla nivåer i organisationen, samt 
att direktivets syfte ger synliga effekter som upplevs som positiva av majoriteten av 
medarbetare i organisationen.   
 
Sammanfattningsvis visar undersökningen att om de kvinnliga ingenjörerna ska få 
möjlighet att utvecklas inom NCC Syd krävs att de anpassar sig till de traditioner, 
normer och värderingar som gäller ute på arbetsplatserna. Resultatet väcker funderingar 
kring vad som egentligen är utveckling och vad som är anpassning? Är det individerna 
som ska anpassa sig till företaget eller är det företaget som ska anpassa sig till en 
förändrad personalgrupp för att utveckling i organisationen ska bli möjligt? Vi tror inte 
att det finns några givna svar på dessa frågor, men vi tycker att det är viktigt att ha dem i 
åtanke vid förändringsarbete. Gränsen mellan vad som är utveckling och vad som är 
anpassning känns i NCC Syds fall diffus, då individuell utveckling oftast sker inom 
ramarna för organisationens befintliga kultur. Innebär detta då att utvecklingen 
egentligen är en slags anpassning? Samtidigt är vi medvetna om att anpassning är 
nödvändigt för att få kontinuitet och struktur, så att ett arbete blir genomförbart. Vi tror 
vidare att för att undvika stagnation och för att individuell och organisatorisk utveckling 
ska vara möjligt krävs att organisationen omvärderar sin syn på medarbetarna och i 
högre grad anpassar sig till dessa, istället för att endast individerna förväntas anpassa sig 
till organisationens befintliga strukturer. När det gäller NCC Syd skulle exempel på 
detta vara mer flexibla arbetstider, då dagens medarbetare har andra krav och 
prioriteringar än tidigare. Ett annat exempel skulle kunna vara att organisationen 
värdesatte även annan kunskap än den praktiska erfarenheten.   
6.1 Vidare forskning 
Under arbetets gång har vi insett att vår studie är av begränsad omfattning. För att 
möjliggöra en djupare kartläggning av hur NCC Syds organisatoriska förutsättningar 
påverkar tillvaratagandet av kvinnliga ingenjörers kompetens, skulle vi ha behövt 
betydligt längre tid till vårt förfogande. Vi skulle gärna se en mer omfattande studie 
inom området som innebar att fler dimensioner utreddes. Till exempel hade det varit 
intressant att även intervjua manliga ingenjörer och NCC Syds ledning kring ämnet. 
Ytterligare ett förslag på ett intressant ämnesområde kan vara att utreda hur både 
nyanställda män och kvinnor upplever att de tas emot och introduceras i företaget. 
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 1 
 
Bilaga 1 
 
Intervjuguide för IP som arbetar på NCC 
 
Berätta om din bakgrund. 
 
Vad arbetar du med? 
 
Beskriv dina arbetsuppgifter. 
 
Hur väl motsvarar dina arbetsuppgifter de kunskaper du har? 
 
Hur upplever du dina utvecklingsmöjligheter inom företaget vad gäller din karriär? 
 
Trivs du på ditt arbete? 
 
Vad är bäst/sämst med ditt arbete och din arbetsplats? 
 
Beskriv hur du uppfattar klimatet/arbetssituationen på arbetsplatsen.  
 
Beskriv din roll i arbetsgruppen. 
 
Upplever du att din roll i arbetsgruppen stämmer överens med din formella position? 
 
Träffar du dina arbetskamrater utanför arbetet?  
 
Beskriv din relation till din chef. 
 
Vilken relation har din chef till den övriga arbetsgruppen? 
 
Vilken relation upplever du att företagsledningen har till din arbetsplats? 
 
Hur upplever du att NCC arbetar med jämställdhetsfrågor?  
 
Hur tycker du att medvetenheten kring jämställdhetsfrågor är ute på arbetsplatserna?   
 
Hur upplever du dina utvecklingsmöjligheter vad gäller ditt lärande? 
 
Vad gör nätverket Stella?  
 
Varför är du medlem i Stella? 
 
Vad tror du man kan göra för att få in fler kvinnor i byggbranschen? 
 
 
 2 
 
Bilaga 2 
Intervjuguide för IP som slutat på NCC 
 
Berätta om din bakgrund. 
 
Varför slutade du på NCC? 
 
Vilken position hade du i företaget? 
 
Vad hade du för arbetsuppgifter? 
 
Hur väl motsvarade dina arbetsuppgifter de kunskaper du har? 
 
Hur upplevde du dina utvecklingsmöjligheter inom företaget vad gällde din karriär? 
 
Trivdes du på ditt arbete? 
 
Vad var bäst/sämst med ditt arbete och din arbetsplats? 
 
Hur uppfattade du klimatet/arbetssituationen på arbetsplatsen?  
 
Vilken roll upplevde du att du hade i arbetsgruppen? 
 
Upplevde du att din roll i arbetsgruppen stämde överens med din formella position? 
 
Träffade du dina arbetskamrater utanför arbetet?  
 
Vilken relation hade du till din dåvarande chef? 
 
Vilken relation hade din chef till den övriga arbetsgruppen? 
 
Vilken relation upplevde du att företagsledningen hade med din arbetsplats? 
 
Hur upplevde du att NCC arbetade med jämställdhetsfrågor?  
 
Hur tycker du att medvetenheten kring jämställdhetsfrågor var ute på arbetsplatserna?   
 
Hur upplevde du dina utvecklingsmöjligheter för att lära dig nya saker? 
 
Var du medlem i Stella och i så fall varför? 
 
Vad tror du man kan göra för att få in fler kvinnor i byggbranschen? 
 
Vilka är de största skillnaderna mellan din nuvarande arbetsplats och NCC? 
 
 
